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ُﺗﻌد اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن أﻫم اﻟﻣوارد اﻟﺗﱢﻲ ﺗﻣﺗﻠﻛﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﺣﺎﻟﻲ، أﯾن اﺷﺗدت اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﺑﯾن 
اﻟﻣؤﺳﺳﺎت وأﺻﺑﺣت اﻟﻣﻌرﻓﺔ واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺳﯾﻠﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ، ﻓﻲ ظل ﻣﺎ ﯾﺷﻬدﻩ اﻟﻣﺣﯾط ﻣن ﺗﻐﯾرات 
وﻟﺗﺣﻘﯾق ذﻟك ﯾﺗطﻠب اﻷﻣر ﺗوﻓـﱡر ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ، وﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﺳرﯾﻌﺔ وﻣﺗﻌدﱢدة، ﻟذا وﺟب ﺗﺳﯾﯾر ﻫذﻩ اﻟﻣوارد ﺑﻛﻔﺎءة
  .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﺑﺎﻟﻛﻣﯾﺔ واﻟﻧوﻋﯾﱠﺔ وﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب  واﻟﺗﱢﻲ ﯾوﻓﱢرﻫﺎ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﯾﺳﻣﺢ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺳﺎﻋد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
وﺗﻘﯾﯾم أداء ن ﺧﻼل ﻣﺳﺎﻋدﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ﺳواء اﻟﻣﺗﻌﻠﱢﻘﺔ ﺑوظﺎﺋف ﺗﺧطﯾط وﺗوظﯾف وﺗدرﯾب وﺗﺣﻔﯾز ﻣ
أو اﻟﻣﺗﻌﻠﱢﻘﺔ ﺑﺎﻟﺗوﺟﱡﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات واﻟﺗﻣﻛﯾن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، 
ل ﺗﺣﺳﯾن ﻋدة ﻋواﻣل ﺗؤﺛﱢر ﻓﯾﻪ ﻛﺗﺧﻔﯾض ﺗﺣﺳﯾن ﻛﻔﺎءة ﻫذا اﻟﺗﺳﯾﯾر ﻣن ﺧﻼ ﻓﻲإﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﻣﺳﺎﻋدﺗﻬﺎ 
 دﻋم  ﺗﻬم اﻟوظﯾﻔﯾﺔ، ﻣﻣﺎ ﯾﺳﻬم ﻓﻲااﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﯾﻪ وﺗﻧﻣﯾﺔ ﻗدر  اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف، ﺗﻘﻠﯾل ﺿﻐوط اﻟﻌﻣل، ﺗﺣﺳﯾن ﺑﯾﺋﺔ ﻋﻣل
  .رﺿﺎﻫم ﻋن اﻟﻌﻣل
 ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وظﺎﺋف ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد  :ﯾﺔﻛﻠﻣﺎت اﻟﻣﻔﺗﺎﺣاﻟ















At the present time, human resources are considered among the most valuable 
resources owned by the company especially becausethe competition has 
intensified. Thus, both knowledge and informationbecame a tool to realize 
competitive advantage where the environment is constantly changing. Therefore, 
there should be an efficient management of those resources. To realize that, it is 
necessary to implementahuman resource information system (HRIS) that ensures 
providing relevant information about human resources. 
The quality of this system is measured through its ability to use information 
forbest decisions that concern human resources. This can involve traditional human 
resource functions such as planning, recruitment, training, motivation, performance 
evaluation, or modern orientations in human resource management like knowledge 
management, competencies management and empowerment.In addition, it 
improves the efficiency of the management in many aspects such as reducing costs, 
lowering work stress, improving the labor climate, developing their functional 
abilities which contributes in strengthening job satisfaction. 
Keywords: Human resources information system, Human resource 


















Les ressources humaines sont considérées par l'entreprise parmi les ressources les 
plus précieuses notamment dans des situations où la concurrence est intensifiée, 
l'environnement est en mutation constante et la connaissance joue un rôle très 
signifiant dans l'interaction des forces concurrentielles. De ce fait, il faut avoir un 
système d'information ayant pour mission de garantir des informations pertinentes 
sur les ressources humaines.  
La qualité de ce système se mesure à travers sa capacité permettant à l'entreprise de 
prendre les meilleures décisions en matière de ressources humaines. Ces dernières 
peuvent concerner les fonctions traditionnelles des ressources humaines en 
l'occurrence la planification, le recrutement, la formation, la motivation, 
l'évaluation de la performance., et également va servir les nouvelles orientations 
stratégiques en matière de gestion des ressources humaines comme celui du 
renforcement de leur degré d'appartenance, d'Empowerment et de management des 
connaissances par exemple.  
Un système d'informations des ressources humaines doit ainsi permettre une 
meilleure efficience grâce à une bonne réallocation des ressources et des dépenses, 
l'amélioration du climat du travail, l'abaissement du stress et des pressions du 
travail. 
Mots clés : Système d'informations des ressources humaines, GRH, les 


























ﯾﺗرﺗب  ٴﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎا ٴوﻣوردا ٴﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺎ ٴﺑل أﺻﺑﺣت ﺳﻼﺣﺎ، ﺎتاﻟﻣؤﺳﺳ ﺗطورﻟ ٴﺎأﺳﺎﺳﯾ ٴاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﺎﻣﻼد ﺗﻌ ّ
إﺿﺎﻓﺔ  ،ﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ اﻟﻣﺗﺳﺎرﻋﺔاﻟﺗطورات اﻟﺗ ّ ﺟﺔﯾر، ﻧﺗاﻟﺗﻐﯾ ّ ﺑﺳرﻋﺔ ﺑﯾﺋﺔ ﻋﻣل ﺗﺗﻣﯾزﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ظل ، ﺋﻬﺎﺑﻘﺎ ﻋﻠﯾﻪ
اﻟﺷرﻛﺎت ﻣﺗﻌددة  ﺑروزو  اﻻﻗﺗﺻﺎدي ﻧﺣو اﻷﺳواق اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ ﻧﻔﺗﺎحﻼﻟﻟﻣراﻓﻘﺔ اﻟﺗﺣدﯾﺎت ا أﺣدﺛﺗﻪإﻟﻰ ﻣﺎ 
   .اﻟﻌوﻟﻣﺔ، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب اﻟﺟﻧﺳﯾﺎت
ﺎد اﻟﺣﻠول ﻓﻲ ﻣواﺟﻬﺔ اﻟﺗﺣدﯾﺎت وٕاﯾﺟ ﻻﺳﺗﺧداﻣﻬﺎﻓﻲ اﻟوﻗت وﺑﺎﻟﻧوﻋﯾﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻟوﺗوﻓر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
  . ﺗﻧﺗﺞ وﺗﻘدم ﻓﻲ ظل ﻧظﺎم أن ّ ﺗﻘﺎﺑﻠﻬﺎ ﯾﺗطﻠب اﻟﺗﻲﻟﻠﻣﺷﺎﻛل 
م اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﻣﺗﺧذي اﻟﻘرارات ﺎﻌﻣل ﻧظﯾ
  .ﻋﻠﻰ ﻣﺧﺗﻠف اﻷﻧﺷطﺔ واﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﻛوﻧﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﺗﺧطﯾط وﺗﻧظﯾم وﺗوﺟﯾﻪ ورﻗﺎﺑﺔﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﻣﻬﺎﻣﻬم 
اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ ﻛﺎﻟﺣﺎﺳوب  ﻻﺳﺗﺧداﻣﻪ ا ًﻛﺑﯾر  م اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺗطورا ًﺎﺷﻬد ﻧظوﻟﻘد 
ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻓﻣن ﻣﺟرد ﻧظﺎم ﺗﻘﻠﯾدي ﯾوﻓر  اﻻﻫﺗﻣﺎمزﯾﺎدة ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ  وﻗواﻋد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﺷﺑﻛﺎت اﻻﺗﺻﺎل
 .ﻟﻣﺗﺧذي اﻟﻘرار إﻟﻰ ﺳﻼح ﺗﻧﺎﻓﺳﻲ ﺑﯾد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﺗﻣﻠك اﻟﻘدرات اﻟﻼزﻣﺔ ﺑﺷرﯾﺔ  واردﻣ اﻟﻣﻼﺋﻣﺔاﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ  ﯾﺗطﻠب ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت إﻟﻰ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ
  .  ﺑﻛﻔﺎءة وﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻻﺳﺗﺧداﻣﻪ
ﺻﻧﺎﻋﺎت إﻟﻰ ﻓﻲ ﻣﻧﺗﺻف اﻟﻘرن اﻟﻌﺷرﯾن ﺗﻘرﯾﺑﺎ، ﺣﯾث أدى اﻟﻧﻣو اﻟﺳرﯾﻊ ﻓﻲ اﻟ ﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺑﺎﻟ اﻻﻫﺗﻣﺎمﺑدأ 
ﻋﺎﻣﻠﺔ أﻛﺛر ﻣﻌرﻓﺔ وﻣﻬﺎرة  ، وﻟﻌل أﻫم ﻫذﻩ اﻟﺗﻐﯾرات زﯾﺎدة اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﯾدﺗﻬﺎوطﺑﯾﻌ ﺗﻬﺎإﺣداث ﺗﻐﯾرات ﻓﻲ ﻧوﻋﯾ
اﻟﻘرارات وﺗﺷﺟﯾﻌﻪ  ﻻﺗﺧﺎذﺗﺣﻔﯾزﻩ وﻣﻧﺣﻪ ﻓرص  ﯾﺗطﻠب رأﺳﻣﺎل ﺣﯾوي ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ وماﻟﯾ ّ ﻬﺎﺎ ﺟﻌﻠ، ﻣﻣ ّوﺗﺧﺻﺻﺎ ً
اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﺗﺣﺳﯾن أداﺋﻪ وأداء اﻟﻔردﯾﺔ واﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ،  ﻪﯾﺳﻣﺢ ﺑﺗﻧﻣﯾﺔ ﻗدراﺗﻣﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺑﺎدرة واﻟﻌﻣل ﺿﻣن ﻓرﯾق، 
  .ﻛﻛل
اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧﻘطﺔ ﺗﺣول ﻓﻲ ﻋﻣل ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد  داﻹدارة ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺄﻟﺔ ﻫﺎﻣﺔ ﺗﻌﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻣﺧﺗﻠف اﻟدراﺳﺎت ؤﻛد ﺗو 
ل ﻻ ﯾﻘ ّ ﺳﺗﺛﻣﺎراﺑل  ،ﻪ ﺗﻛﻠﻔﺔأﻧ ّ ﻪ ﻟم ﯾﻌد ﯾﻧظر إﻟﻰ ﻣﺎ ﯾﻧﻔق ﻋﻠﻰ اﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰوﻫﻲ أﻧ ّ
وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ  ،ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔاﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ ﺑﺷﻛل ﻓﻌﺎل ﻟﯾﺣﻘق  اﺳﺗﺧداﻣﻪﯾﺟب  اﻟﻣوارد،ﺑﺎﻗﻲ ﺳﺗﺛﻣﺎر ﻓﻲ اﻻﻋن أﻫﻣﯾﺔ 






ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻌد اﻟﺗطور اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ ﺛورة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺗﻘدم  اﺳﺗﺧدام ظﻬرت اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﻟذا
وظﯾﻔﺔ ﻣن اﻟدﻗﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣن ﻣواﺻﻔﺎت ﺟودة اﻷداء ﻓﻲ أي و ، ﺣﯾث أﺻﺑﺣت اﻟﺳرﻋﺔ اﻻﺗﺻﺎﻻتوﺳﺎﺋل 
ﻓراد إﻟﻰ ﺗﺳﯾﯾر ﻣن ﻣﺻطﻠﺢ ﺗﺳﯾﯾر ﺷؤون اﻷ ﺗطور ﻣﻔﻬوم ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻛﻣﺎ أن ّ وظﺎﺋف
ﻣﺎ ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ ﻣﺣﺎوﻟﺔ ﺗﺄﻛﯾد اﻟﻧظرة إﻟﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻛﺄﺻل ﺛﺎﺑت إﻟﻰ ﺗﺳﯾﯾر رأس اﻟﻣﺎل اﻟﺑﺷري، إﻧ ّ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
دوار ﻷﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أدى إﻟﻰ ﺗﺑﻧ ّ ، ﻛل ذﻟكﺳﺗﻬﻼﻛﻬﺎااﻟﻣؤﺳﺳﺔ، وﻟﯾس ﻛﻣوارد ﯾﻣﻛن  ﻣن أﺻول
ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن ﺷﺄﻧﻬﺎ اﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر ﻫذﻩ اﻟﻣوارد ﺑﻛﻔﺎءة ﻋﻠﻰ ﺗﻣﺛﻠت ﻓﻲ ﺑﺣث وﺟﻣﻊ واﻟﺣﺻول ﺟدﯾدة 
  .وﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ ظل ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻧظﺎم  اﺳﺗﺧدامإّن زﯾﺎدة أﻫﻣﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓرض ﺿرورة : إﺷﻛﺎﻟﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ -1
ﻣن ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ  اﺗﺧﺎذﻓﻲ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ  ﻬمﺗﺳ ﻣﻌﻠوﻣﺎتن ﺗوﻓر ﻟﺿﻣﺎﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، 
  .ن ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾرﻫﺎ ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرىﯾﺣﺳﺗﺟﻬﺔ، و 
  :إﺷﻛﺎﻟﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ ﻫﻲ وﻋﻠﯾﻪ ﻓﺈن ّ
 ﺔﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳ ؤﺛرﯾ ن ّأأي ﻣدى ﯾﻣﻛن إﻟﻰ 
  .اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ؟
  :اﻟﺗﺳﺎؤوﻻت اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﺗﺗطﻠب اﻹﺷﻛﺎﻟﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋن :اﻟدراﺳﺔ أﺳﺋﻠﺔ - 2
  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ؟ وﻣﺎ أﻫﻣﯾﺗﻪ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ؟ ﻫو ﻣﺎ - 
  وﻣﺎ اﻟوظﺎﺋف اﻟﺗﻲ ﯾﺗﺿﻣﻧﻬﺎ؟ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ؟ﻫو ﻣﺎ  - 
ﻌﺎ وﻫل ﺗﺧﺗﻠف ﻓﻌﺎﻟﯾﺗﻪ ﺗﺑ ّﻓﻌﺎل؟ ﺔ ﻣﺣل اﻟدراﺳﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدم ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت  ﻫل - 
  ؟ﺧدﻣﯾﻪﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ واﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻣﺳﺗاﺧﺗﻼف ﻻ
اﻟﻣوارد  ﺗﺳﯾﯾرﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑوظﺎﺋف ا ﻋﻠﻰﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ؤﺛر ﯾ ﯾﻣﻛن أن ّﻫل  - 
  ؟ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣدروﺳﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ
اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد  ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ اﻟﺗوﺟﻬﺎت ﻋﻠﻰإﻟﻰ اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ديﯾؤ  ﻫل ﯾﻣﻛن أن ّ - 
  ؟ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣدروﺳﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت  اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻟﻣوارد ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر  ﺗﺣﺳﯾنﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾؤﺛر  ﻫل ﯾﻣﻛن أن ّ - 






  :اﻟﺗﺎﻟﯾﺔاﻟﻔرﺿﯾﺎت  ﻋﻠﻰت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ دﻋﺗﻣ ّا، ﻟﺗﺳﺎؤوﻻتا ن ﻫذﻩﻟﻺﺟﺎﺑﺔ ﻋ: اﻟدراﺳﺔ ﻓرﺿﯾﺎت - 3
ﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻠﻣوارد  ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔﻟﻣؤﺳﺳﺎت ا ﺳﺗﺧدمﻻ ﺗ » :0H اﻷوﻟﻰ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔاﻟﻔرﺿﯾﺔ  -
  .«ﻓﻌﺎل
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻟذو دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ  أﺛرﻻ ﯾوﺟد »: 0H ﻧﯾﺔاﻟﺛﺎ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻟﻔرﺿﯾﺔ -
، (α50.0≤)ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ « ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻗرارات وظﺎﺋفﺗﺧﺎذ ا
  :اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ل اﻟﻔرﺿﯾﺎتﺗﺣﻠﯾل ﻫذﻩ اﻟﻔرﺿﯾﺔ ﺗﺣﻠﯾ ّ ﻠبط َوﺗ َ
اﺗﺧﺎذ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻟذو دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ  أﺛرﻻ ﯾوﺟد » : 0H اﻷوﻟﻰ اﻟﻔرﻋﯾﺔاﻟﻔرﺿﯾﺔ  - 
  .(α50.0≤)ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  «اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔﻓﻲ ﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟاﻟﻘرار اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺗﺧطﯾط 
اﺗﺧﺎذ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻟذو دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ  أﺛرﻻ ﯾوﺟد »: 0H اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ - 
  .(α50.0≤)ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  «اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔﻓﻲ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  وظﯾفاﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺗاﻟﻘرار 
اﺗﺧﺎذ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻟذو دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ  أﺛرﻻ ﯾوﺟد »: 0H اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ - 
  .(α50.0≤)ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  «ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺎتﻓﻲ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻘﯾﯾم أداءاﻟﻘرار اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺗ
اﺗﺧﺎذ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻟذو دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ  أﺛرﻻ ﯾوﺟد » :0H اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟراﺑﻌﺔ - 
 .(α50.0≤)ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  «ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺎتﻓﻲ اﻟﻘرار اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺗدرﯾب اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
 ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰﻟذو دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ  أﺛرﻻ ﯾوﺟد »: 0H اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺧﺎﻣﺳﺔ - 
  (.α50.0≤)ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  «اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔﻓﻲ اﻟﻘرار اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺗﺣﻔﯾز اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  اﺗﺧﺎذ
ظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻟﻧذو دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ  أﺛرﻻ ﯾوﺟد »: 0H ﺛﺎﻟﺛﺔاﻟ رﺋﯾﺳﯾﺔاﻟاﻟﻔرﺿﯾﺔ  -
ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ « ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻓﻲ  ﻗرارات اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﺧﺎذ ا
  :ل ﻫذﻩ اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔﺗﺣﻠﯾ ّ ﻠبط َوﺗ َ، (α50.0≤)
اﺗﺧﺎذ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻟإﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ذو دﻻﻟﺔ  أﺛرﻻ ﯾوﺟد » : 0H اﻷوﻟﻰ اﻟﻔرﻋﯾﺔاﻟﻔرﺿﯾﺔ  - 
  .(α50.0≤)ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  «ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺎتﻓﻲ  اﻟﻘرار اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات
اﺗﺧﺎذ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻟذو دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ  أﺛرﻻ ﯾوﺟد » :0H اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ - 






ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻟذو دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ  أﺛرﻻ ﯾوﺟد »: 0H راﺑﻌﺔﻟا رﺋﯾﺳﯾﺔاﻟ اﻟﻔرﺿﯾﺔ -
  .(α50.0≤)ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ « ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﻟﻣؤﺳﺳﺎتاﻓﻲ ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﺗﺣﺳﯾن
ﻣواردﻫﺎ  ءﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﺳﯾن أدا وﺗﺣﺳﯾن أداﺋﻬﺎﺳﺎت ﻋﻠﻰ ﻫدف ﺗﻧﻣﯾﺔ ﺗﺗﻔق ﻛل اﻟﻣؤﺳ :اﻟﻣوﺿوعأﻫﻣﯾﺔ  -4
وﺧﺎﺻﺔ  ﻟﺑﯾﺋﺔاإﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻗدرﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻣواﻛﺑﺔ ﺗﻐﯾرات  ﻬﺎ ﻣﺣرك أﺳﺎﺳﻲ ﻟﻠﻣوارد اﻷﺧرى،ﻋﺗﺑﺎر أﻧ ّﺎﺑ ،اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﺗﺧﺎذ ﻗرارات أﻛﺛر ﻣوﺿوﻋﯾﺔ وﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ااﻟﻣؤﺳﺳﺔ  ﺗﺣﺎول ﻟذاﺑﻣﺎ ﺗﻣﻠﻛﻪ ﻣن ﻣﻌﺎرف وﻣﻬﺎرات،  اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ ﻣﻧﻬﺎ
ﺳﺗﺧدام ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺎﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻟﻣوارد وﺗطوﯾرﻫﺎ واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ، ﺑاﻷﺳﺎﻟﯾب أﻓﺿل ﺳﺗﺧدام او 
  .ﻫﺎاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﺗﺧﻔﯾض ﺗﻛﺎﻟﯾف ﺗﺳﯾﯾر 
  :اﻟﻣوﺿوع ﻫذاﺳﺗﻣد ﯾوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ 
  :أن ﻣن ﺧﻼل :ﻋﻠﻣﯾﺔأﻫﻣﯾﺔ  -
ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ واﻟﺑﻘﺎء ﻓﻲ اﻟﺳوق، ﻣن  ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﺗﻧﺑﻊ ﻗوة وﻗدرة، ﺣﯾث ﺔاﻟﻣؤﺳﺳ ﻣوارد اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﻫم - 
 ﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺳﯾر اﻟﺣﺳن ﻟﻠﻌﻣلوا ﺎﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺑﺄداء أﻧﺷطﺗﻬﻓﻲ ﻗﯾﺎم ﻫﺎﺗﻪ اﻟﻣوارد 
  .وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ أﻫﻣﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 اﻟﻣﺳﺗﻬﻠﻛﯾنﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﺗﻐﯾر أذواق ﻛﺎﻟﺗﻐﯾر اﻟﺳرﯾﻊ ﻓﻲ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ا اﻟﺑﯾﺋﺔﺗﻐﯾرات ﻟﻛﺛﯾر ﻣن ا ﺗواﺟﻪاﻟﻣؤﺳﺳﺔ  - 
اﻟﻣﻌﺎرف ﻛﺎﻟﺗﻣﻛﯾن، ﺗﺳﯾﯾر ﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻟﺣدﯾﺛﺔ واﻷﺧذ ﺑﺎ ﺗطوﯾر ﺗﺳﯾﯾرﻫﺎ ﻟﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻟﻰ أﯾﺿﺎ ﻓﻬﻲ ﺑﺣﺎﺟﺔ
  .اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ واﻟﺑﻘﺎءو  ﺗﺣﻘﯾق أي إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﻧوي ﺗطﺑﯾﻘﻬﺎ ﻣن ﻬﺎﻛﻧﻣ ّﯾ ﻣﻣﺎواﻟﻣﻬﺎرات، 
 اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻪﻋﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ وﻣوﺿو  ﺗﺣﺳﯾن ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ - 
وﻓﻲ اﻟوﻗت وﺣدﯾﺛﺔ  ﯾﺗطﻠب وﺟود ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺧﺎص ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻌﺎل، ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺗوﻓﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻼﺋﻣﺔ
  .اﻟﻣﻼﺋم
ﺳﺗﺧدام ﻧظﺎم ﺎاﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺑ ﻫﺎإﻟﻰ ﺟﺎﻧب اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ ﺗﺳﻌﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ إﻟﻰ ﺗﺣﺳﯾن ﺗﻛﻠﻔﺔ أو ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر ﻣوارد - 
  . ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﺄداة ﺗﺳﻬم ﻓﻲ ذﻟك
ﻧظﺎم إﻻ أن اﻟﺗﻣوﯾﻠﻲ،  ،اﻹﻧﺗﺎﺟﻲ ،وﺧﺎﺻﺔ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﺳوﯾﻘﻲ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎترﻏم أﻫﻣﯾﺔ دراﺳﺔ  - 
اﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﺎدة ﻣﺎ  ﺑﺄن ّ ﻟﻼﻋﺗﻘﺎد، اﻻﻫﺗﻣﺎمﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟم ﯾﻠﻘﻰ ﻫذا 







   :ﻣن ﺧﻼل :أﻫﻣﯾﺔ ﻋﻣﻠﯾﺔ - 
ﻋﯾﻧﺔ ﻣن   اﺧﺗﯾﺎراﻹﻗﺗﺻﺎد اﻟوطﻧﻲ، ﺣﯾث ﺗم  ﯾطﺗﻧﺷ ّﻟ ﻬﺎدﻓﺔاﻟ اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺑﻌض دراﺳﺔ  - 
   .اﻟﻧﺎﺷطﺔ ﻓﯾﻬﺎ ﺋﺔ اﻷﻋﻣﺎلﻋﻠﻰ ﺑﯾ ّاﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣؤﺛرة 
أﻫﻣﯾﺗﻪ ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد و  اﻟﻣدروﺳﺔﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت  اﺳﺗﺧدام أﺛرﺢ ﺗوﺿﯾ ّ - 
  .اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﺣﺟم اﻟﻛﺑﯾر ﻟﻠﻌﻣﺎﻟﺔ
ورات ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﺗط ّ اﺳﺗﺧدامﻟﻔت إﻧﺗﺑﺎﻩ ﻣﺳﯾري اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻷﻫﻣﯾﺔ  - 
دﻗﺔ وﺳرﻋﺔ إﻧﺟﺎز اﻟﻣﻬﺎم، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﺗﺧﻔﯾض ، وﻣﺎ ﻟﻬﺎ ﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ واﻻﺗﺻﺎلﺳﺎرﻋﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﺗ ّ
  .اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف
  :إﻟﻰ ﻩ اﻟدراﺳﺔﻣن ﺧﻼل ﻫذاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ دف ﻬﺗ: اﻟدراﺳﺔأﻫداف  - 5
ﻣﺣل اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻋﯾﻧﺔ  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدم ﻓﻲ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔاﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ  - 
  .اﻟدراﺳﺔ
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ وظﺎﺋف ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺗﺧطﯾط  اﺳﺗﺧدام أﻫﻣﯾﺔإﺑراز  - 
 .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗﺣﻔﯾز وﺗوظﯾف وﺗﻘﯾﯾم أداء وﺗدرﯾب
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﻣواﺟﻬﺔ اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد  اﺳﺗﺧدام أﻫﻣﯾﺔﯾﺢ ﺗوﺿ ّ - 
 .اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺑﺎﻷﺧص ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات، وﺗﻣﻛﯾن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ  اﺳﺗﺧدام أﻫﻣﯾﺔ اﻟﺗوﺻل إﻟﻰ - 
 .اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
ﺗﺳﯾﯾر  ﯾﺳﺎﻋد ﻓﻲﺗﺳﻬم ﻓﻲ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺑﻣﺎ  ﻣﻘﺗرﺣﺎت ﯾﻣﻛن أن ّ ﺗﻘدﯾمﻣﺣﺎوﻟﺔ  - 
  .اﻟﻣدروﺳﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ
ﻣن  ذات اﻟﺻﻠﺔدراﺳﺔ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﺑﺣوث واﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻟ اﻟﻣﻧﻬﺞ اﻟوﺻﻔﻲ ﺗم اﺳﺗﺧدام :ﻣﻧﻬﺞ اﻟدراﺳﺔ - 6






إﻟﻰ وﺻف واﻗﻊ اﻟﻣﺷﻛﻼت واﻟظواﻫر ﻛﻣﺎ ﻫﻲ، وﺗﺣدﯾد اﻟﺻورة اﻟﺗﻲ ﯾﺟب أن ﺗﻛون ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻫذا اﻟﻣﻧﻬﺞ ﯾﻬدف و 
إﻟﻰ ﻣﺎ ﯾﺟب أن  ﻫذﻩ اﻟظواﻫر ﻓﻲ ظل ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻣﺣددة، ﻣﻊ ﺗﻘدﯾم اﻗﺗراﺣﺎت ﻣن ﺷﺄﻧﻬﺎ ﺗﻌدﯾل اﻟواﻗﻊ ﻟﻠوﺻول
  1.ﺗﻛون ﻋﻠﯾﻪ ﻫذﻩ اﻟظواﻫر
ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﺳﺗﺧدام ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟوﺻﻔﻲ ﻟﺗﺷﺧﯾص وﻗد ﺗم اﺳﺗﺧدام اﻟﻣﻧﻬﺞ 
 ﻓﻲ اﻟﺗﺣﻠﯾل ﻫذا اﻟﻣﻧﻬﺞ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ﺑﺎﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ ﻋﯾﻧﺔ ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﺑوﻻﯾﺔ ﺑﺳﻛرة، ﻛﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋدﻧﺎ
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗﺳﯾﯾر  ﻣوﺿوعﻰ ﻋن ذات ﻣﻌﻧ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻰوﺻل إﻟاﻟﺗواﻟﺗﻘﯾﯾم ﺑﻐﯾﺔ  واﻟﺗﻔﺳﯾر
  .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد  ﻋﺎﻣﻠﻲﻓﯾﻪ ﺑﻌدة أدوات ﻣﻧﻬﺎ اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ  اﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔاﻟذي ﺗم إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﻣﻧﻬﺞ اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ 
ﻣن أﺟل  ،اﻟﻬﺎﻣﺔ ﻟﻠﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲاﻟﻣﻼﺣظﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫﺎ إﺣدى اﻷدوات ، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب اﻟﻣدروﺳﺔﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت  اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻲ ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎتاﻟﻣوارد اﻟﺗ اﻟوﻗوف ﻋﻠﻰ ﺑﻌض اﻟﻣﻌطﯾﺎت واﻟﺗﻌرف وﺗﺣدﯾد
ﺑﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق وﺑﻐﯾﺔ اﻹﺣﺎطﺔ ﺑﺑﻌض اﻟﺟواﻧب اﻟدﻗﯾﻘﺔ  ،اﻻﺗﺻﺎلﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﻟﺑراﻣﺞ، ﺷﺑﻛﺎت ﻛﻘ
ﻪ ﻗﺎﻣت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺈﻋداد اﺳﺗﺑﯾﺎن ﻣوﺟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﺳﺗﺧداماﺑﻣدى 
  .اﻟﻣدروﺳﺔﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻟ
اﻟﺗﻲ ﻣﺳت  اﻷﺟﻧﺑﯾﺔاﻟﻌرﺑﯾﺔ و ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﻋﻣﺎل واﻟﺑﺣوث  إﻟﻰاﺳﺗﻧدت اﻟدراﺳﺔ  :اﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ - 7
  .ﺟواﻧب اﻟﻣوﺿوع ﺑﺷﻛل ﻣﺑﺎﺷر أو ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷر
إدارات  اﻷﺗﻣﺗﺔ ودورﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن أداء"  ، ﺑﻌﻧوان7002ﻧﺎﺻر ﺑن ﻣﻧﯾف ﺑن رازن اﻟﻌﺗﯾﺑﻲ، دراﺳﺔ  -
ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻧﺎﯾف اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠوم اﻷﻣﻧﯾﺔ دﻛﺗوراﻩ ﻓﻠﺳﻔﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻠوم اﻷﻣﻧﯾﺔ، ، "اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻷﺟﻬزة اﻷﻣﻧﯾﺔ
اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ دور ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣواردﻩ اﻟﻣﺗطورة أو ﻣﺎ ﺗﻣﺛﻠت إﺷﻛﺎﻟﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ اﻟرﯾﺎض، 
ﻋﻠﻰ وظﺎﺋف إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺗﺧطﯾط را ﻣﻘﺗﺻ ّ ،ﺗﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن أداء إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﻣ ّأﺳﻣﺎﻩ اﻻ
 اﻟﺗﻲإﻟﻰ اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻟﺻﻌوﺑﺎت  ﺎﻓﺔﺑﺎﻹﺿ، اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺣﺳﯾن أداء إدارةإﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﺗوﺗوظﯾف وﺗدرﯾب، 
ﺳﺗﻣﺎرة ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ا 051ﺗﺣد ﻣن إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗطﺑﯾﻘﻪ ﻓﻲ إدارات اﻷﺟﻬزة اﻷﻣﻧﯾﺔ، وﻗد ﻗﺎم اﻟﺑﺎﺣث ﺑﺗوزﯾﻊ 
درﺟﺔ ﺗطﺑﯾق ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺻورﺗﻪ اﻟﻣﺗطورة  وﺗوﺻل إﻟﻰ أن ّﺑﺈدارات اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، 
درﺟﺔ ﻣﺳﺎﻫﻣﺔ اﻷﺗﻣﺗﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺧطﯾط  زة اﻷﻣﻧﯾﺔ، ﻛﻣﺎ ﺗوﺻل إﻟﻰ أن ّﺟﻬ ّﻫﻲ درﺟﺔ ﺿﻌﯾﻔﺔ ﻓﻲ اﻻ( اﻷﺗﻣﺗﺔ)
                                                 






 اﻟﺗﻲﻫﻧﺎك اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﺻﻌوﺑﺎت  اﻟﺗوظﯾف، اﻟﺗدرﯾب ﻫﻲ درﺟﺔ ﺗﻘﺗرب ﻣن اﻟﻛﺑﯾرة، ﻛﻣﺎ أن ّ ،اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
   .ﺗطﺑﯾق اﻷﺗﻣﺗﺔ ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف أﻧﺷطﺔ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣن ﺗﺣد ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة 
ﺗﻣﺛل  اﻟﺗﻲو  ﺗﺧطﯾط وﺗوظﯾف وﺗدرﯾب ﻣن اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻟﻘرارات ﻋﻠﻰ  دراﺳﺔ اﻟﺑﺎﺣث رﻛزت
 ﺣﻔﯾزﺗاﻟاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و  ﺗﻘﯾﯾم أداء وظﯾﻔﺔ ذﻟك إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰﺷﻣﻠت  اﻟﺗﻲﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة اﻟدراﺳﺔ، ﻫذﻩ ﺟزء ﻣن 
ﯾواﺟﻬﻬﺎ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻫﻲ ﺗﺳﯾﯾر  ﯾﻣﻛن أن ّ اﻟﺗﻲﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﺗطرق إﻟﻰ ﺑﻌض اﻟﺗوﺟﻬﺎت 
ﺗﺣﺳﯾن ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ  أﻫﻣﯾﺔﻋﻠﻰ ﺑﻌد آﺧر وﻫو  اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات واﻟﺗﻣﻛﯾن، ﻛﻣﺎ رﻛزت
  .ةاﻷﺧﯾر  ﻩﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر ﻫذ
 ﻛﻔﺎءة ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ" ﺑﻌﻧوان، 7991ﻏﻧﻲ دﺣﺎم ﺗﻧﺎي اﻟزﺑﯾدي، ﻫدﯾل ﻋﻠﻲ ﻋﺑد،  دراﺳﺔ -
ﺑﺣث ﻣﯾداﻧﻲ ﺑوزارة اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﻌﺎﻟﻲ واﻟﺑﺣث  ،وﺗﺄﺛﯾرﻩ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ ﻧظﺎم ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﺗﻣﺛﻠت إﺷﻛﺎﻟﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﻐداد، 37، اﻟﻌدد 71، ﻣﺟﻠﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻹدارﯾﺔ، اﻟﻣﺟﻠد"اﻟﻌﻠﻣﻲ
ﻣن ﺧﻼل دراﺳﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،  ﺎمظﻧﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻟإﺑراز أﻫﻣﯾﺔ ﺗﺑﻧ ّ
ﺔ، ﻣﻼﺋﻣﺔ، ﻧوﻋﯾﺔ ﺳرﻋﺔ، دﻗ ّ)ﺑﯾن أﺑﻌﺎد ﻛﻔﺎءة ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ  اﻻرﺗﺑﺎطﻣدى 
ﻠﯾل اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟﺗﺣ) وأﺑﻌﺎد ﻧظﺎم ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ،(ﺳﺗﺧدام اﻟﻧظﺎمااﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺟودة 
 (اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟرﺟﻌﯾﺔ ﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء، ﺟودة ﻧظﺎم اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺗﺑﻊﺗدرﯾب اﻟﻣﻘﯾم،  ﻣﻌﺎﯾﯾر وأﺳﺎﻟﯾب ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء،
 ﻫﻧﺎك إﻟﻰ أن ّ ﺗوﺻﻼﺳﺗﻣﺎرة ﻋﻠﻰ رؤﺳﺎء اﻹدارة اﻟوﺳطﻰ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ، و ا 24وﻗد ﻗﺎم اﻟﺑﺎﺣﺛﺎن ﺑﺗوزﯾﻊ 
أﺑﻌﺎد ﻛﻔﺎءة ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وأﺑﻌﺎد ﻧظﺎم ﺗﻘﯾﯾم أداء رﺗﺑﺎط ﻗوﺑﺔ ذات دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺑﯾن اﻋﻼﻗﺔ 
  .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ رﺗﺑﺎط ﯾﺧﺗﻠف ﻣن ﺑﻌد إﻟﻰ أﺧر ﻣن أﺑﻌﺎد ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎتﻫذا اﻻ وأن ّ، 55اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ﺟزء ﻣن  واﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﺑروظﯾﻔﺔ واﺣدة ﻣن وظﺎﺋف ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻫﻲ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء، ﺑدراﺳﺔ اﻟﺑﺎﺣﺛﺎن  ﻗﺎم
ﻛﻣﺎ ﺗﻧﺎوﻟت  ،اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺣﻔﯾز، ﺗوظﯾف ،ﺗﺧطﯾطوظﯾﻔﺔ  ذﻟك إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ، ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﺷﻣﻠتﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ
ﯾﺄﺧذﻫﺎ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﯾﻣﻛن أن ّ اﻟﺗﻲ، اﻟﺗﻣﻛﯾنو ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات : وﻫﻲﺑﻌض اﻟﺗوﺟﻬﺎت 
ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر ﺗﺣﺳﯾن ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ  أﻫﻣﯾﺔﺑﻌد آﺧر وﻫو إﻟﻰ ﺟﺎﻧب دراﺳﺔ ، ﻋﺗﺑﺎرﺑﻌﯾن اﻻ
   .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
أﺛر ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ اﻟﺗﺳﯾﯾر " ﺑﻌﻧوان، 3102، ﺑن طﺎطﺔ ﻋﺗﯾﻘﺔ دراﺳﺔ -
 ﺗﺳﯾﯾر ﺣول اﻟﺛﺎﻧﻲ اﻟوطﻧﻲ اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ، "اﻟﺗﻘدﯾري ﻟﻠوظﺎﺋف واﻟﻛﻔﺎءات، دراﺳﺔ ﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﻧوك اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ






 اﻟدﻗﺔ)اﻟﻣﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ و ( اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت)ﻣﺧرﺟﺎﺗﻪ  أﺑﻌﺎدﺗﺄﺛﯾر ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل  ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌرف
ﺣﯾث  ،اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ اﻟﺑﻧوك ﻓﻲ واﻟﻛﻔﺎءات ﻟﻠوظﺎﺋف اﻟﺗﻘدﯾري اﻟﺗﺳﯾﯾر ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ ﻋﻠﻰ (تاﻟﺷﻣول، اﻟﻣروﻧﺔ، اﻟﺗوﻗﯾ ّ
ﺳﺗﻣﺎرة ﻋﻠﻰ ﻣدراء اﻹدارة اﻟوﺳطﻰ واﻟﻌﻠﯾﺎ ﻟﻌﯾﻧﺔ ﻣن اﻟﺑﻧوك اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ، وﺗوﺻﻠت إﻟﻰ ا 43ﻗﺎﻣت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺗوزﯾﻊ 
   .واﻟﻛﻔﺎءات ﻟﻠوظﺎﺋف اﻟﺗﻘدﯾري اﻟﺗﺳﯾﯾر ﻓﻌﺎﻟﯾﺔو ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺔ ﺑﯾن ﻫﻧﺎك ﻋﻼﻗﺔ ﻗوﯾ ّ أن ّ
ﺳﯾﯾر اﻟﺗﻘدﯾري ﻟﻠوظﺎﺋف ﺎت ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻫﻲ اﻟﺗﻋﻣﻠﯾﺔ ﻣن ﻋﻣﻠﯾﻋﻠﻰ ﺑن طﺎطﺔ رﻛزت دراﺳﺔ 
، ﺗﻘﯾﯾم ﺗوظﯾف ،ﺗﺧطﯾط: ﻫﻲ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋدة وظﺎﺋف اﻟدراﺳﺔ ﺷﻣﻠت ﻫذﻩﻓﻲ ﺣﯾن  ،واﻟﻛﻔﺎءات
   .واﻟﺗﻣﻛﯾن ،ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﺗطرق إﻟﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات، اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﺣﻔﯾز  ، ﺗدرﯾب،أداء
ﺳﺗﺧدام إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻧظﺎم اأﻫﻣﯾﺔ  "، ﺑﻌﻧوان 2102، srehto dna laB nimesaY دراﺳﺔ -
دارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻹ، اﻟﻣؤﺗﻣر اﻟدوﻟﻲ "ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺑﺗرﻛﯾﺎ دراﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﻧﺟﺎﺣﻪ ﻣﺣدداتو اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
رﺿﺎ  نﺗﺣدﯾد اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾ ﻓﻲاﻟدراﺳﺔ  إﺷﻛﺎﻟﯾﺔﺗﻣﺛﻠت  ﻠوﻓﯾﻧﯾﺎ،ﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ، ﺳاﻻ ﻌﻠوماﻟﻣدرﺳﺔ اﻟدوﻟﯾﺔ ﻟﻠ ،واﻟﺗﻌﻠم
وٕادراﻛﻬم ﻷﻫﻣﯾﺗﻪ، وٕاذا ﻣﺎ ﻛﺎن ﻫذا اﻹدراك واﻟرﺿﺎ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﺳﺗﺧدامااﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن ﻋن 
ﺳﺗﻣﺎرة ﻋﻠﻰ ا 87ﺑﺗوزﯾﻊ  وناﻟﺑﺎﺣﺛﺣﯾث ﻗﺎم ، ﻠﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻟﺧﺗﻼف اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ واﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﺎﯾﺧﺗﻠف ﺑ
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﯾرون أن ّ اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن إﻟﻰ أن ّ ﻠواوﺗوﺻاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﻋدة ﻗطﺎﻋﺎت ﺑﺗرﻛﯾﺎ،  ﻲﻣوظﻔ
 اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﺧﺻﺎﺋصاﻟﺧﺗﻼف ﺎﺣﯾث ﯾﺧﺗﻠف ﻫذا اﻟرﺿﺎ ﺑﻬم راﺿﯾن ﻋﻧﻪ، وأﻧ ّ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻫﺎم
 .ﻬمﻟواﻟوظﯾﻔﯾﺔ 
اﻟﻌواﻣل ث ﺗﺄﺛّﯾر ﻣﺳﺗوى اﺳﺗﺧداﻣﻪ ﻋﻠﻰ م ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺣﯾﺗﻣﯾزت اﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ ﺗﻧﺎوﻟﻬﺎ ﻟﻧظﺎ
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ذﻟك ﻋﻠﻰ  ترﻛز  اﻟﺗﻲﻩ اﻷﺧﯾرة دراﺳﺔ، ﻫذاﻟﻫذﻩ ﺗﻌﺗﺑر ﺟزء ﻣن  اﻟﺗﻲ، و اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾﻪ
  .ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺳﺗﺧدامادراﺳﺔ 
إدارة اﻟﻣوارد  ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻧظم  ﺗﺄﺛﯾر"، ﺑﻌﻧوان 2102، srehto dna  qidaS namsU راﺳﺔد -
 اﻟدراﺳﺎت اﻹدارﯾﺔ  ، ﻣﺟﻠﺔ"ﺑﺎﻛﺳﺗﺎن(.اﻟﺑﻧﺟﺎب)ﻻﻫور ﻓﻲ اﻟﺧﺎﺻﺔ اﻟﺑﻧوك  ﻗطﺎع اﻟﺑﺷرﯾﺔ دراﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ
اﻟﻣﻘﺻود ﺑﻬﺎ ﻧظﺎم  ﻧظم وﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺳﺗﺧدام اﺗﺣدﯾد ﺗﺄﺛﯾر  ﻓﻲاﻟدراﺳﺔ  ﺗﻣﺛﻠت إﺷﻛﺎﻟﯾﺔ، ﺎﻟﯾﻔورﻧﯾﺎﻛ
اﻹدارﯾﺔ واﻟﻣﻘﺻود ﺑﻬﺎ ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﺑﺎﻟوظﺎﺋفﻋﻠﻰ اﻟﻘﯾﺎم  ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﺳﺗﺑﯾﺎن ﻋﻠﻰ ﻣدراء ا 81ﺑﺗوزﯾﻊ  ون، ﺣﯾث ﻗﺎم اﻟﺑﺎﺣﺛﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻟ( ﻣرﻛزة ﻋﻠﻰ اﻟﺗدرﯾب)واﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 






ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻗدر أﻛﺑر ﻣن  ﻛﺄداةﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺳﺗﺧدام وﺟود ﻋﻼﻗﺔ إﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻻﺗوﺻﻠت اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ 
ﺗﺣﺳﯾن ﺗﺑﺎدل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﯾن إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟوظﺎﺋف اﻷﺧرى، وٕاﻟﻰ اﻟﻛﻔﺎءة اﻹدارﯾﺔ، ﻋن طرﯾق 
ﺳﺗﺧداﻣﻪ اﻧظرا ﻟﻌدم ، ﺄداة اﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔﻛﻣﺎ زال ﻟم ﯾﺗم اﻻﻋﺗراف اﻟﻛﺎﻣل ﺑﻔﺎﺋدﺗﻪ ﻪ  أﻧ ّﺗﺧﻔﯾض ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟوﻗت، إﻻ ّ
  .ﻠﻘﯾﺎم ﺑوظﯾﻔﺔ اﻟﺗدرﯾبﻟﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ 
ﻋﻠﻰ ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر ر ﻣﺳﺗوى اﺳﺗﺧداﻣﻪ ث ﺗﺄﺛﯾم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺣﯾزت اﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ ﺗﻧﺎوﻟﻬﺎ ﻟﻧظﺎﺗﻣﯾ
  .اﻟدراﺳﺔﻫذﻩ ﺗﻌﺗﺑر ﺟزء ﻣن  اﻟﺗﻲ، و ﻬمﺗدرﯾﺑ ﺗﺧﺎذ ﻗراراوﻓﻌﺎﻟﯾﺔ  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ " ، ﺑﻌﻧوان 2102، orkoS snavE ، harknA rezenebE ،دراﺳﺔ -
ﻣﺟﻠﺔ ﻣﺷﺎﻛل اﻹدارة ﻓﻲ ، "دراﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺄداة ﻟﻺدارة اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻛ
ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﺳﺗﺧداماﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﺗﺣدﯾد  ﻓﻲاﻟدراﺳﺔ  ﺗﻣﺛﻠت إﺷﻛﺎﻟﯾﺔ، ﻟﯾﺗواﻧﯾﺎ، 12اﻟﻘرن 
ت، اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ واﻟوﻗ ّ )ﻣﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﻫﺎﺗﻪ اﻷﺧﯾرة ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻹدارة اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻣن ﺧﻼل أﺑﻌﺎد
ﺳﺗﻣﺎرة ﻋﻠﻰ رؤﺳﺎء ا 75ن ﺑﺗوزﯾﻊ ﯾوﻗد ﻗﺎم اﻟﺑﺎﺣﺛ، (ﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات، ﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ، ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻬﺎرات اﻟﻌﺎﻣلاﻓﻲ 
 اﻷﻏذﯾﺔﻣؤﺳﺳﺔ اﻻﺗﺻﺎﻻت، ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻣﺻرﻓﯾﺔ، ﻣؤﺳﺳﺔ : اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺛﻼث ﻣؤﺳﺳﺎت ﻫﻲ
ﺳﺗﺧدام ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﻣؤﺳﺳﺔ إﻟﻰ اﺧﺗﻼف ارﻏم  ﻪإﻟﻰ أﻧ ّ واﻟﻣﺷروﺑﺎت ﺑﻐﺎﻧﺎ، وﺗوﺻﻼ
ﺑﺷﻛل ﻛﺑﯾر ﻓﻲ ﺗﺧﻔﯾض  اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻣن ﺧﻼل ﻣﺳﺎﻫﻣﺗﻪ ﻪ ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ اﻹدارة أﻧ ّأﺧرى، إﻻ ّ
  .   ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣﺳﺎﻫﻣﺗﻪ ﻓﻲ ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻬﺎرات اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﯾﻪتﺻﻧﻊ اﻟﻘراراو اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ واﻟوﻗت  
م ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد ﺗﻧﺎوﻟﻬﺎ ﻟﻧظﺎﺑﺗﻣﯾزت إذ ، srehto dna  qidaS namsUﺗﻌﺗﺑر اﻟدراﺳﺔ أﺷﻣل ﻣن دراﺳﺔ 
ﻋﺗﺑرﺗﻬﺎ اﻟدراﺳﺔ اﻹدارة اث ﺗﺄﺛّﯾر ﻣﺳﺗوى اﺳﺗﺧداﻣﻪ ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أو ﻛﻣﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺣﯾ
ﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات وﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣرﻛزة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ ااﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻣن ﺧﻼل أﺑﻌﺎد 
  .اﻟدراﺳﺔﻫذﻩ ﺗﻣﺛل ﺟزء ﻣن  اﻟﺗﻲﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻬﺎرات اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﯾﻪ، و و واﻟوﻗت 
أﺛر اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ  ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﻛﻔﺎءات ﻋﻠﻰ "  ﺑﻌﻧوان، 4002 ﺳﻣﻼﻟﻲ ﯾﺣﺿﯾﺔ،دراﺳﺔ  -
 ﻗﺎﺻدي ﻣرﺑﺎح، ورﻗﻠﺔ ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔﻌﻠوم ااﻟﻓﻲ  دوﻟﺔدﻛﺗوراﻩ  ،"اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ
اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺣﻘق ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻣن  ﻣﻔﺎدﻫﺎ أن ّﻗﺗراح ﻣﻘﺎرﺑﺔ اﻣﺣﺎوﻟﺔ ﺷﻛﺎﻟﯾﺗﻬﺎ ﻓﻲ ا، ﺗﻣﺛﻠت ﻛﺎﻧت اﻟدراﺳﺔ ﻧظرﯾﺔ
 ، ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرفﺧﻼل اﻟﻣدﺧل اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣﻔﺎﻫﯾﻣﻪ اﻟﻣﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻛﻔﺎءات






 ﻣواردﻫﺎ ﺧﻼل ﻣن ﻟﺗﺣﻘﯾﻘﻪاﻟﻣؤﺳﺳﺔ  ﺗﺳﻌﻰ ٴاﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ ٴﻫدﻓﺎ دﺗﻌ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻟﻣﯾزة أن ّﺗوﺻﻠت اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ 
 اﻟﻔﻛري اﻟﻣﺎل سأﺗﺳﯾﯾر ر ﻛ ﺣدﯾﺛﺔ ﻧﻣﺎذجﻋﻠﻰ  ٴﺎﻣﺑﻧﯾ ٴإﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ ٴاﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻋن طرﯾق ﺗﺳﯾﯾر ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﺗﺳﯾﯾرا
  .اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ اﻟﺟودة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌرﻓﺔ، ﺗﺳﯾﯾر واﻟﻛﻔﺎءات،
 ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ ﻓﻬﻲ ، أﻣﺎ ﻪﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑااﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و  ﺗﺳﯾﯾر ٴﻧظرﯾﺎ ﺗﻧﺎوﻟت دراﺳﺔ اﻟﺑﺎﺣث
   .ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺛر ﻧظرﯾﺔ وﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻷ
ﺗﻘﺳﯾم اﻟﺑﺣث ﺑ ﻗﻣﻧﺎإﺷﻛﺎﻟﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ واﻟﺗﺳﺎؤﻻت اﻟواردة ﻓﻲ اﻹﺷﻛﺎﻟﯾﺔ  نﻟﻐرض اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋ :ﻫﯾﻛل اﻟدراﺳﺔ - 8
  :إﻟﻰ ﺧﻣﺳﺔ ﻓﺻول وﻣﻘدﻣﺔ وﺧﺎﺗﻣﺔ ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ
ﻋﻠﯾﻬﺎ  اﻻﻋﺗﻣﺎدﺳﯾﺗم ﻔرﺿﯾﺎت اﻟﺗﻲ اﻟﻋرض وأﺳﺋﻠﺗﻬﺎ اﻟﻔرﻋﯾﺔ و ﻣﻧت إﺷﻛﺎﻟﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ وأﻫﻣﯾﺗﻬﺎ ﺗﺿ ّ: ﻣﻘدﻣﺔ
، ﻛﻣﺎ ﺗم ﺗوﺿﯾﺢ ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ اﻟﺑﺣث ﻫداف اﻟﻣراد ﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎاﻷﺳﺋﻠﺔ واﻹﺷﻛﺎﻟﯾﺔ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﺣدﯾد اﻷ نﻟﻺﺟﺎﺑﺔ ﻋ
  .اﻟﻣﻌﺗﻣدة واﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ذات اﻟﺻﻠﺔ ﺑﺎﻟﻣوﺿوع
ﻫدف إﻟﻰ اﻟﺗﻌرﯾف ﺑﺄﺻل ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد ، "ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ" ـــــﻣﻌﻧوان ﺑـ: اﻟﻔﺻل اﻷول
اﻟﺗطرق ﻟﻣﺎﻫﯾﺔ ﻧظﺎم   وﻫﻲ اﻟﻧظﺎم واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﺛم ّأﻻ ّ اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻫو ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ ﻟﻪ
ﺔ ﻟﺗﺷﻐﯾل ﻧظﺎم ﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻼزﻣا إﻟﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻪ، وﻓﻲ اﻷﺧﯾر اﻟﺗطرق
  .ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻣن ﺣﯾث  ﺗﻌرﯾف ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻟﻰﺗطرﻗﻧﺎ ﻓﯾﻪ  ،"ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ" ـــــﻣﻌﻧون ﺑـ :اﻟﻔﺻل اﻟﺛـﺎﻧﻲ
 وﻣوﻗﻊ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣﺳؤوﻟﺔ ﻋن ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﺛم ّ ﺗﻪأﻫﻣﯾو  ﻪأﻫداﻓ ﻩ،اﻟﻣﻔﻬوم وﻣراﺣل ﺗطور 
 وﺗﺣﻔﯾز ﺗدرﯾبو ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء و  ﺗوظﯾفو ﺗﻌرﺿﻧﺎ إﻟﻰ وظﺎﺋف ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﺗﺧطﯾط 
ﺗﺳﯾﯾر اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟ ﻟﻠﺗوﺟﻬﺎت ﻧﺎﺗطرﻗﻛﻣﺎ ، ﻣﻧﻬﺎ اﻟﻬدف ،اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻣن ﺣﯾث اﻷﻫﻣﯾﺔ، ﺧطوات اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻬﺎ
  .ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات، واﻟﺗﻣﻛﯾن: وﻫﻲ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﺗﻌرﺿﻧﺎ ﻓﯾﻪ ، "ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﻫﻣﯾﺔ" ــــــﻣﻌﻧون ﺑـ :ﺛﺎﻟثﻟﻔﺻل اﻟا
ﻧظﺎم  أﻫﻣﯾﺔﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗطرق إﻟﻰ ﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺗﺄﺛﯾر 
اﻟﺗطرق  ﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار، ﺛم ّاﻣﻊ اﻹﺷﺎرة إﻟﻰ  ﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺑ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺗﺧﺎذ اﻟﻘراراتاﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ 






ﻧﺎ ﻓﯾﻪ ، ﺗﻌرﺿ ّ"ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﻟﻣؤﺳﺳﺎتﺑﺎﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ " ـــــــﻣﻌﻧون ﺑ :اﻟﻔﺻل اﻟراﺑﻊ
ﻬذﻩ ﺑإﻟﻰ اﻟﺗﻌرﯾف ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ دراﺳﺔ واﻗﻊ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  .اﻟﻣؤﺳﺳﺎت وﻛذا ﻧظﺎم ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﺳﺗﺧدام ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻓﻌﺎﻟﯾﺔ " ﺑـــــــ ﻣﻌﻧون  :اﻟﻔﺻل اﻟﺧﺎﻣس
ﺳﺗﻣﺎرة ّﻷراء اﻟﻣﻛّﻠﻔﯾن ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﺗﺣﻠﯾل ﻣن ﻫذا اﻟﻔﺻل ، ﺗﺿ ّ"ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﻟﻣؤﺳﺳﺎتﺎﺑ
ﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ اﺳﺗﺧدام ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﺣول  اﻟﻣؤﺳﺳﺎت
ﺳﺗﺑﺎﻧﺔ ﺗّﺿم ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻛذا ﻓﻌﺎﻟﯾﺗﻪ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻣن ﺧﻼل ﺗوزﯾﻊ 
ﺗﺳﯾﯾر  ﻋﻠﻰﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  أﺛروﻫذا ﻟﺗﺣدﯾد  ،ﻣن اﻷﺳّﺋﻠﺔ اﻟﻣﻧدرﺟﺔ ﺗﺣت ﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔ
ﻓرﺿﯾﺎت  نﺑﺎﺳﺗﻌﻣﺎل ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن أدوات اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ ﻟﻺﺟﺎﺑﺔ ﻋاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، واﺳﺗﺧﻼص اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ 
  . اﻟدراﺳﺔ
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻋرض ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﺗﻲ ﺗوّﺻﻠت إﻟﯾﻬﺎ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ،  اﻟﻧظرﯾﺔ واﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞﻛل ﻣن ﻣﻧت ﺗﺿ ّ: ﺧﺎﺗﻣﺔ




























ﺣﺗﻰ أﺻﺑﺢ ﺣﯾﺎﺗﻧﺎ ﻛﻛل، وﻋﻠﻰ اﻷﻋﻣﺎل  ﻋﻠﻰ ﺑﯾﺋﺔ ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻌﺻر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺎﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺗﺄﺛﯾر  ازداد
 ﻣوارد ﻋن ل أﻫﻣﯾﺔﯾﻘ ّ ﻻ أﺳﺎﺳﯾﺎ ً ﻣوردا ً اﻷﺧﯾرة ﻫذﻩ ﻓﯾﻪ أﺻﺑﺣت ﻋﺻر ،ﻌﻠوﻣﺎتﻋﺻر اﻟﻣﯾطﻠق ﻋﻠﯾﻪ 
   .اﻷﺧرى اﻹﻧﺗﺎج
ﻗﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟد ّو أﯾن أﺻﺑﺣت اﻟﺳرﻋﺔ  ،ظﻬرت اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔوﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟذﻟك 
  .ﻣن ﻣواﺻﻔﺎت ﺟودة اﻷداء ﻓﻲ أي وظﯾﻔﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
ﯾﻘوم ﺑﻬﺎ  اﻟﺗﻲور ﻣﻔﻬوم ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﯾﺷﻣل وظﺎﺋف ﺟدﯾدة إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟوظﺎﺋف ﺗط ّ ﻛﻣﺎ أن ّ
ﻟظﻬور اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻓوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻫﻲ ﺟزء ﻣن  ﻗوﯾﺎ ً ﻛﺎن ﺳﺑﺑﺎ ً
   .ﻬﺎاﻟﻔرﯾق اﻹداري اﻟذي ﯾﺳﯾر اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، وٕاﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ ﻫﻲ ﺟزء ﻣن اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟ
د ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻔﺻل ﺗﺑﯾﺎن ﻣﺧﺗﻠف اﻟﺟواﻧب اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻣوﺿوع ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوار  وﺳﺗﺣﺎول اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ
ﺎﺻر اﻟﺗﻲ ﺗزﯾد ﻣن ﺗطورﻩ ، واﻟﻌﻧﻓﯾﻬﺎ اﺳﺗﺧداﻣﻪاﻟﺑﺷرﯾﺔ وأﻫﻣﯾﺗﻪ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، واﻟﻣﺟﺎﻻت اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن 












  ﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻔﺎﻫﯾم أﺳﺎﺳﯾﺔ: اﻟﻣﺑﺣث اﻷول
إطﺎر  ﻓﯾﻬﺎ، وﺳرﯾﺎﻧﻬﺎ ﻓﻲ اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرﻟﻬﺎ وﻷﻫﻣﯾﺔ  اﻟﻣؤﺳﺳﺎت أدى ﻋﺻر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت إﻟﻰ زﯾﺎدة وﻋﻲ ﻟﻘد
   .ﻫﺎﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﺗﻧﺎﺳﻘﺔ ﻣن اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻣﺻﻣﻣﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر ﺿﻣن  ﻣﻧظم
ﻫذﻩ  اﻟﺗطرق إﻟﻰ ﯾﺗم، ﺳﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ إطﺎرواﻟﻧظﺎم  وﻧظرا ﻟﻠﺗراﺑط اﻟﻣوﺟود ﺑﯾن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ
  .اﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت واﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻬﺎ
  اﻟﻧظــﺎم :أوﻻ
ﻛﻣﺎ ﺷﻣل  ،ﻧظﺎم دّﻻﻻت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟوﺻف ﻣﺧﺗّﻠف اﻟظواﻫر اﻹدارﯾﺔ واﻟﻔﻧﯾﺔ واﻟﻌﻠﻣﯾﺔاﻟﻛﺗﺳب ﻣﺻطﻠﺢ ا
ﻫﺗم اﻟﻌﻠﻣﺎء واﻹدارﯾﯾن ااﻟﺦ، وﺑذﻟك ...اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ، اﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ، اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ، 
  .ﻣﻧﻪ، واﺳﺗﻐﻼﻟﻪ ﻓﻲ ﺗﺑﺳﯾط اﻷﻋﻣﺎل واﻷﻧﺷطﺔ اﻟﯾوﻣﯾﺔ اﻻﺳﺗﻔﺎدةﻻﻛﺗﺷﺎف ﻛﯾﻔﯾﺔ 
 اﻟﻧظﺎم ﺗﻌرﯾف -1
وﺣدات  ﺔﻋﻼﻗﺔ ﻣﻧظﻣﺔ ﺑﯾن ﻣﺟﻣوﻋ"اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻧﻲ " ametsys"ﺗﺄﺗﻲ ﻛﻠﻣﺔ ﻧظﺎم ﻣن ﻛﻠﻣﺔ ﯾوﻧﺎﻧﯾﺔ 
  2."ﯾﻛون ﺗرﻛﯾﺑﻬﺎ ووظﺎﺋﻔﻬﺎ ﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻌﻧﺎﺻر "إﻟﻰ  ﻓﯾﺷﯾر ﺻطﻼﺣﺎاأﻣﺎ ، 1"وﻣﻛوﻧﺎت
أو  ﺗﻌﺗﺑر ﻋﻧﺎﺻر...( ،اﻟﺟﻬﺎز اﻟﻌﺻﺑﻲ، اﻟﺗﻧﻔﺳﻲ) ، وﻛل اﻷﺟﻬزة اﻟﻣﻛوﻧﺔ ﻟﻪﻓﺎﻹﻧﺳﺎن ﯾﻌﺗﺑر ﻧظﺎﻣﺎ ً
  ﻟﯾﻘوم ﻫو ﺑواﺟﺑﺎﺗﻪ وﻣﻬﺎﻣﻪ ﺑﻌﺿﻬﺎﺗﺗﻔﺎﻋل ﻣﻊ ﻛﻣﺎ  ،ﻛل ﻣﻧﻬﺎ وظﯾﻔﺔ أو ﻣﻬﻣﺔ ﺗﻘوم ﺑﻬﺎ، ﻟأﻧظﻣﺔ ﺟزﺋﯾﺔ
 ﺑﺗﻔﺎﻋل ﻻ ﯾوﺟد إﻻ ّ ﻪﻻ ﯾﻘﺗﺻر ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻣﻛوﻧﺔ ﻟﻪ ﺑﺻﻔﺗﻬﺎ اﻟﻣﺟردة، ﺑل اﻷﻫم ﻣن ذﻟك أﻧ ّﻓﺎﻟﻧظﺎم 
  .ﺧﺻﺎﺋص ﻫذﻩ اﻟﻌﻧﺎﺻر واﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ ﺑﯾﻧﻬﺎ
ض داﺧل إطﺎر ﻣﻌﯾن، ﺗﻌﻣل ﻛوﺣدة واﺣدة ﻧﺣو ﺗﺣﻘﯾق ﻌﻌﺿﻬﺎ اﻟﺑﺑﻟﻪ ﻣﻊ  اﻟﻣﻛوﱢ ﻧﺔﺗﻔﺎﻋل اﻟﻌﻧﺎﺻر  "ﻓﻬو 
  3." ل اﻟظروف واﻟﻘﯾود اﻟﺗﻲ ﺗﻔرﺿﻬﺎ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔﻫدف أو ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﻫداف اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ ظ ّ
     ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺣوﯾل ﻋﻧﺎﺻر ﺟزﺋﯾﺔاﻟﻧظﺎم ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﺟزاء أو اﻷﻧظﻣﺔ اﻟ ﯾﻣﻛن اﻟﻘول أن ّوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ 
   .(ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﻬﻣﺎت واﺟﺑﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذ) افإﻟﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ أو أﻫد ،...(، ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ، ﻣﻌﻠوﻣﺎتآﻻت ﻣواد أوﻟﯾﺔ) 
                                                 
  .52، ص1002اﻷردن،  ﺷرﻛﺔ ﻧﺎس ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ، ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ، ﻋﺎطف ﺟﺎﺑر طﻪ ﻋﺑد اﻟرﺣﯾم، - 1
 ,noitide eniddeahaB ,slennoitasinagrO semetsyS sed sruoC,enidderihK demahoM idallohK - 2
 .63p ,3002 ,enitnatsnoC
 .31ص، 3002، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، ،(اﻹطﺎر اﻟﻔﻛري واﻟﻧظم اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ )ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ، ﺣﺳﯾن ﻋﻠﻲ ﺣﺳﯾنأﺣﻣد  - 3




وي ﻋﻠﻰ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻷﻧظﻣﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ ﻣﺛل ﻧظﺎم اﻹﻧﺗﺎج ﯾﺣﺗ ّ ﺷﺎﻣﻼ ً ﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻧظﺎﻣﺎ ًﻓ ﻣﺎ ﺳﺑقإﻟﻰ  ﺳﺗﻧﺎدا ًاو 
 ﺟزﺋﯾﺔﻠﻰ ﻧظم ﻋي و ﺣﺗﯾ ﻣﻧﻬﺎاﻟﺦ، وﻛل ...،اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﻲ واﻟﻣﺎﻟﻲﻧظﺎم اﻟﺗﺧزﯾن، ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، اﻟﻧظﺎم 
وﺗﺧﺗﻠف ﻫذﻩ اﻟﻧظم ﻣن  ،اﻟﺦ...،ﻓﻣﺛﻼ ﯾﻧﻘﺳم ﻧظﺎم اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ إﻟﻰ ﻧظﺎم اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف، ﻧظﺎم اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ اﻹدارﯾﺔ
، ﺗﺟﻌﻠﻬﺎ ﻣﻌﯾﱠﻧﺔﻛﻣﺎ ﺗﺣﻛﻣﻬﺎ ﻋﻼﻗﺎت  ،ﺧﺗﻼف اﻟظروف اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ واﻟﻣوارد اﻟﻣﺗﺎﺣﺔﺎﺑ ،ﻣؤﺳﺳﺔ إﻟﻰ أﺧرى
  .ﻓﻲ ظل ظروف ﻣﻌﯾﻧﺔو وظﯾﻔﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ أﺗﺣﻘق أﻫداف 
  ﻣﻛوﻧﺎت اﻟﻧظﺎم -2
ﻣﺧرﺟﺎت، ﻓﻬو  إﻟﻰاﻟﻧظﺎم ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﺟزاء اﻟﻣرﺗﺑطﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺣوﯾل ﻣدﺧﻼت ﻣن اﻟﺑﯾﺋﺔ  ن ّإ
  1 :ﻫﻲ ﯾﺗﺷﻛل ﻣن ﻋﻧﺎﺻر
ون ﻣن ﺗﺗﻛ اﻟﺗﻲو ﺣﺗﯾﺎﺟﺎت ﻣن اﻷﺷﯾﺎء اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻠزم اﻟﻧظﺎم ﻟﺗﺣﻘﯾق أﻫداﻓﻪ، ﺗﻣﺛل اﻻ :اﻟﻣدﺧﻼت -
 اﻟﺦ...واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔواﻟﻣﺑﺎدئ  مﻘﻧﯾﺔ، اﻟﻘﯾ ّ، اﻟﺗﻣﺎدﯾﺔاﻟﻣوارد ﻛﺎﻟ ر ﻣﺗﺟﺎﻧﺳﺔﺧﻠﯾط ﻣن ﻣوارد ﻏﯾ ّ
أو  ﻪ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔأو ﻗد ﺗﻛون ﻣﺧرﺟﺎﺗ، ﻫذﻩ اﻟﻣدﺧﻼت ﻣن ﻣﺻﺎدر ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣن اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﻪ ﻋنﯾﺣﺻل 
  .ﻧظم أﺧرى ﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻪﻣﺧرﺟﺎت 
ﺗﺧﺗﻠف  ،ﺑﻐرض ﺗﺣوﯾل اﻟﻣدﺧﻼت إﻟﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﻧظﺎمﯾﻣﺎرﺳﻬﺎ  اﻟﺗﻲﻫﻲ ﻛل اﻷﻧﺷطﺔ  :اﻟﻌﻣﻠﯾـﺎت -
  .ﺗﺣﯾط ﺑﺎﻟﻧظﺎم اﻟﺗﻲاﻟظروف اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ  أوﺧﺗﻼف اﻟﻬدف أو طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣرﻏوب ﻓﯾﻬﺎ ﺎﺑ
د أﺟرﯾت ﻋﻠﻰ اﻟﻣدﺧﻼت، ﻗ اﻟﺗﻲﻫﻲ ﻛل ﻣﺎ ﯾﻧﺗﺞ ﻋن اﻟﻧظﺎم ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت واﻷﻧﺷطﺔ  :اﻟﻣﺧرﺟـﺎت -
أو ﯾﺳﺗﺧدﻣﻬﺎ اﻟﻧظﺎم  ﻛﻣدﺧﻼت ﻷﻧظﻣﺔ أﺧرىﺗﺳﺗﺧدم  أن ّﯾﻣﻛن  ،ﺳﻠﻊ أو ﺧدﻣﺎت أو ﻣﻌﻠوﻣﺎتﺗﻛون 
  .ﯾﺗﺧﻠص ﻣﻧﻬﺎ اﻟﻧظﺎم ﻏﯾر ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻼﺳﺗﻌﻣﺎل ﻧﻔﺳﻪ، أو ﺗﻛون
ﻧﺻر ﻻ ﺑد ﻣن وﺟود ﻋ ،ﻷﺟل ﺗﺣﻘﯾق اﻻﻧﺗظﺎم ﻓﻲ ﻓﻌﺎﻟﯾﺎت اﻟﻧظﺎم واﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﯾﻪ: اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻌﻛﺳﯾﺔ -
ﺑﯾن ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﻧظﺎم اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ  ﻧﺔ ﺗﺻﺣﯾﺢ اﻻﻧﺣراﻓﺎت اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن اﻟﻣﻘﺎر ﺗﻬدف إﻟﻰ  ﻲاﻟﺗاﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻌﻛﺳﯾﺔ، 
م اﺳﺗﺧدام ﻣدﺧﻼت ﺟدﯾدة أو إﺟراء ﺗﻌدﯾﻼت ﻓﻲ ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ﯾﺣﺗ ّ أي اﺧﺗﻼفوﺟود  اﻟﻣﺧططﺔ، إذ أن ّو 
   .ﺔطﺔ ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺧرﺟﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ أو إﻋﺎدة اﻟﻧظر ﻓﻲ اﻟﻣﺧرﺟﺎت اﻟﻣﺧط ّ
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 واﻟﺑﯾﺋﺔ ﺟزﺋﯾﺔاﻟ ﻪﻧظﻣﺑ ﻪﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ رﺑط ﯾﺗم ﻋﻼﻗﺎتﯾﺣﺗﺎج اﻟﻧظﺎم إﻟﻰ اﻟﻣﻛوﻧﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ 
  .إﻻ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻐﻠق ،ﺣﺗﻣﺎ ﺳوف ﯾؤول إﻟﻰ اﻟزوالﻫﺎﺗﻪ اﻷﺧﯾرة ﺎﻟﻧظﺎم اﻟذي ﻻ ﯾﺗﻔﺎﻋل ﻣﻊ ﻓ
اﻟداﺧﻠﯾﺔ واﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗﻌﺎﻣﻠﻪ  ﻪﺗﺣدﯾد إﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗ أي ؛ﻧظﺎم ﻋن ﻏﯾرﻩ ﻫﻧﺎك ﺣدود اﻟﻧظﺎماﻟوﻟﺗﻣﯾﯾز 
ﻩ ﺗﻛون ﺣدود ﯾﺟب أن ّ، ﻫذا اﻷﺧﯾر اﻟذي ﯾﻌﺑر ﻋﻧﻪ ﺑﺎﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻔﺗوحواﻟذي  ،ﻣﻊ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﻪ
ﺑﯾﺋﺗﻪ ﻪ وﺑﯾن ﺗﺗدﻓق ﺑﯾﻧ ﻲﯾﺗم ﺗﺣدﯾد أﻧواع اﻟﻣدﺧﻼت واﻟﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺗﻛﻣﺎ ﻏﯾرﻩ،  ﻋن ﻩواﺿﺣﺔ ﻟﯾﺗم ﺗﻣﯾﯾز 
  1.ﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻣﺎ ﯾؤﺛر وﻣﺎ ﯾﺗﺄﺛر ﺑﻪ ﯾﻌﻣل ﻓﯾﻬﺎ ﻲاﻟﺗ
ﺟﻣﯾﻊ اﻷﻧظﻣﺔ  ذﻟك ﻷن ّ، ﻋﻣﻠﯾﺎ ً ﻣﻧﻬﺎ واﻗﻌﺎ ًأﻛﺛر  ﺣﺎﻟﺔ ﻧظرﯾﺔاﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻐﻠق ﯾﻌﺗﺑر  وﻋﻠﻰ ﻫذا اﻷﺳﺎس ﻓﺈن ّ
 ﻲﻬﺎ ﻻ ﺗﻣﺗﻠك اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ ﻛل اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ اﻟﺗﻛﻣﺎ أﻧ ّ ،ﺗﺗﻔﺎﻋل ﻋﺎدة ﻣﻊ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﻬﺎ
   2.ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ أداﺋﻬﺎ وﻧﺗﺎﺋﺟﻬﺎ
ﻌﻛﺳﯾﺔ اﻟﻣﺧرﺟﺎت، اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟ ،ﻓﺎﻟﻧظﺎم ﻣن ﺧﻼل ﻣﻛوﻧﺎﺗﻪ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣدﺧﻼت، اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت
ﯾﺳﺗﻘﺑﻠﻬﺎ  ﻲاﻟﺗ اﻟﻣدﺧﻼتﺿﻣن اﻟﺣدود اﻟﻣﺧﺻﺻﺔ، ﻣن ﺧﻼل  وﻣﻊ اﻟﺑﯾﺋﺔ ﺟزﺋﯾﺔﯾﺗﻔﺎﻋل ﻣﻊ أﻧظﻣﺗﻪ اﻟ
  .ﯾﻘدﻣﻬﺎ ﻟﻬم ﻲاﻟﺗ اﻟﻣﺧرﺟﺎتﻣﻧﻬم أو 
ﺗﺄﺗﻲ ﻣن اﻟﺑﯾﺋﺔ ﺳواء  اﻟﺗﻲﻬﺎ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻷﻧ ّ ،ﻧظم ﻣﻔﺗوﺣﺔﻫﻲ  ﺎتﻛﺎﻓﺔ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ 
اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻧظﺎم  وﻫﻧﺎ ﻧﻼﺣظ أن ّ، اﻟداﺧﻠﯾﺔ أو اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ، وﻣﺧرﺟﺎﺗﻬﺎ ﻋﺎدة ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﻬﺎ
، وآﻟﯾﺔ ﻋﻣل (اﻟﺑﯾﺋﺔ) ﻣﻔﺗوح  ﺗﺗﺷﻛل ﻋﻧﺎﺻرﻩ ﻣن ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣدﺧﻼت ﯾﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣن اﻟﻣوردﯾن واﻟزﺑﺎﺋن 
ﺗرﺗﺑط ﺑﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺧطوات واﻷﻧﺷطﺔ ﺗﺳﺗﺧدم اﻷﻓراد واﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  اﻟﺗﻲو ﻧظﺎم اﻟﺗﺷﻐﯾل واﻹدارة،  ﺗﺗﺿﻣﱠن
  3:ﻟذا ﺗﻌﺗﺑر اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻌﯾﻧﺔ أﻫﻣﻬﺎ ﺗﺄﻣﯾن ﻗﯾﻣﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﻬﻠك، ﻟﺗﺣﻘﯾق أﻫداف ﻣ ،واﻟﻣوارد اﻷﺧرى
  ؛وطﺑﯾﻌﺔ ﻫذا اﻟﻧﺷﺎط وآﻟﯾﺗﻪ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺗﻐﯾﯾر ﻧﺷط، دﯾﻧﺎﻣﯾﻛﯾﺎ ً ﻧظﺎﻣﺎ ً - 
  ؛ﺗﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬﺎ اﻟﺗﻲ، ﺗؤﺛر وﺗﺗﺄﺛر ﺑﺎﻟﺑﯾﺋﺔ، ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣدﺧﻼت واﻟﻣﺧرﺟﺎت ﻣﻔﺗوﺣﺎ ً ﻧظﺎﻣﺎ ً - 
                                                 
إذ  اﻟذي ﯾﻌﻣل وﺗﺗﻔﺎﻋل وﺣداﺗﻪ وأﻧظﻣﺗﻪ اﻷﺧرى ﻓﯾﻪ، ﻓﻬﻲ ﻣﺻدر ﻣدﺧﻼﺗﻪ وﻣﺳﺗﻘﺑل ﻟﻣﺧرﺟﺎﺗﻪ،و  ﺑﺎﻟﻧظﺎمﺗﺣدد اﻟﻣﺟﺎل اﻟﻣﺣﯾط : ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻧظﺎم 
 .ﻣن ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻧظﺎم ﻛل ﻋﻧﺻر ﯾﺗواﺟد ﺧﺎرﺟﻪ وﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ أداﺋﻪ وﻻ ﯾﻣﻛﻧﻪ اﻟﺳﯾطرة أو اﻟﺗﺣﻛم ﻓﯾﻪ ﯾﻌﺗﺑر ﻋﻧﺻرا ً
 .ﺎإﻟﻰ ﻧظﺎم ﻣﻐﻠق ﻟﯾس ﻟﻪ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺎﻟﺑﯾﺋﺔ، وﻧظﺎم ﻣﻔﺗوح ﯾؤﺛر وﯾﺗﺄﺛر ﺑﻬﯾﺻﻧف اﻟﻧظﺎم ﺣﺳب ﻋﻼﻗﺗﻪ ﺑﺎﻟﺑﯾﺋﺔ  
 .91ص ،5002 اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻟدار ،(ﻣدﺧل ﻧظم)ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ  إﺑراﻫﯾم ﺳﻠطﺎن، - 1
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واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ  واﻟﺗﻌﻠﯾﻣﺎت ﻟﻣراﻗﺑﺔ ﻣﺳﺗوى اﻷداء، ﻣن ﺧﻼل ﻗﯾﺎﻣﻬﺎ ﺑوﺿﻊ اﻟﻘواﻋد ذاﺗﯾﺎ ً ﻣوﺟﻬﺎ ً ﻧظﺎﻣﺎ ً - 
  .   ﻣﺎت اﻟﻣرﺗدةﺗوازن اﻟﻧظﺎم ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﻌﻠو 
إﻧﺗﺎج ﻣﻧﺗﺟﺎت أو ﺧدﻣﺎت أو ﻬﺎ ﺗﺟﺗﻣﻊ ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻫدف ﻣﺷﺗرك، ﯾﺷﻣل  أﻧ ّورﻏم ﺗﻌدد اﻟﻧظم ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ إﻻ ّ
  .ﺎﺗﻌﺗﺑر أﻫم ﻣﺧرﺟﺎﺗﻬ اﻟﺗﻲاﻟﺦ، ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ...،ﻣﻌﻠوﻣﺎت
  اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎت: ﺛﺎﻧﯾﺎ
 ﻠظواﻫر اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔﺣﺗﻠت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻛﺎﻧﺔ ﻫﺎﻣﺔ ﻓﻲ ﺣﯾﺎﺗﻧﺎ ﻟﻣﺎ ﺗﺣﺗوﯾﻪ ﻣن ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻛﻣﯾﺔ ووﺻﻔﯾﺔ ﻟا
ﻣن ﺗﻘﻧﯾﺎت ﻋﺎﻟﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، اﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ وﻏﯾرﻫﺎ ﻟﻠﻔرد واﻟﻣﺟﺗﻣﻊ، إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣﺎ ﺗوﺻﻠت إﻟﯾﻪ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
  .ﺔ وأﺳﺎﻟﯾب ﺑﺎﻟﻐﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻧظﯾم وﺳرﻋﺔ ﻛﺑﯾرة ﻓﻲ إﻧﺟﺎز اﻟﻣﻬﺎمﻓﻲ اﻟدﻗ ّ
  ﻣﻔﻬوم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت-1
ﺳﺗﻣﺎع أو ﺑﺎﻟﻣﺷﺎﻫدة، وﺗﺗﻌﻠق ﺑﺟواﻧب ﻛل ﻣﺎ ﯾﺻل إﻟﻰ ﻋﻠم اﻟﻔرد ﺳواء ﺑﺎﻟﻘراءة أو ﺑﺎﻻ "ﻫﻲ  ﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتا
ﺗﻼزﻣﻪ واﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺎت  اﻟﺗﻲﯾﻘﯾﻣﻬﺎ واﻟظروف  اﻟﺗﻲوأﻣور ﺗﺗﺻل ﺑﺣﯾﺎﺗﻪ واﻷوﺿﺎع اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﻪ واﻟﻌﻼﻗﺎت 
  1."ﯾﺟﺎﺑﻬﻬﺎ ﻣن وﻗت ﻷﺧر اﻟﺗﻲاﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻟﻪ واﻷﺣداث 
ﻋﻠﻰ ﻋﻠم ﺻﺑﺢ ﯾ ﺎﻟﻔردﺷﯾﺋﺎ ﯾﻣﻛن ﻟﻣﺳﻪ أو رؤﯾﺗﻪ أو ﺳﻣﺎﻋﻪ أو اﻹﺣﺳﺎس ﺑﻪ، ﻓﻫذﻩ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﻗد ﺗﻛون
 ﻓﻲ ذﻟك اﻟﻣوﺿوع، وﻋﻠﻰ ﻫذا ﻓﺈن ّ اﻟﻣﻌرﻓﻲ ﻩرﺻﯾدء أو ﻣوﺿوع ﻣﺎ، إذا ﻣﺎ طرأ ﺗﻐﯾﯾر ﻋﻠﻰ ﻲﺑﺷ
وس، ﯾﺳﺗﺧدم ﻓﻲ ﻠﻣوس أو ﻏﯾر ﻣﻠﻣاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻌﺑر ﻋن ﺣﻘﯾﻘﺔ أو ﻣﻼﺣظﺔ أو إدراك أو أي ﺷﻲء ﻣ
  2.أو ﺣدث ﻣﻌﯾن ﻣﺷﻛﻠﺔﺗﻘﻠﯾل ﻋدم اﻟﺗﺄﻛد ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟ
ﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻓﻛل وظﯾﻔﺔ ﺗﺳﻌﻰ إﻟﻰ إﻧﺗﺎج ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن  أﺳﺎﺳﯾﺎ ً ﻟﻘد أﺻﺑﺣت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺻدرا ً
اﻟﺦ ...اﻟرﻗﺎﺑﺔ، ،ﺷﺄﻧﻬﺎ رﻓـﻊ إﻧﺗﺎﺟﯾﺗﻬﺎ واﺗﺧﺎذ ﻗراراﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﺟﺎﻻت ﻋﻣﻠﻬﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻛﺎﻟﺗﺧطﯾط، اﻟﺗﻧظﯾم
ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف واﻟﻌﻘﻼﻧﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻬﺎ، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﻛﺎﻣل  طﺗﺣﻘﯾق اﻟدّﻗﺔ واﻻﻧﺿﺑﺎ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ
أو ﻋدم دﻗﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺳﯾؤدي إﻟﻰ ﺧﻠل  ﻓﻲ اﻧﺟﺎز  ﺔﺧﻠل ﻓﻲ اﻧﺟﺎز أي وظﯾﻔﺔ ﺑﺳﺑب ﻗﻠ ، ﻓﺄياﻟوظﺎﺋف
  .ﺑﺎﻗﻲ اﻟوظﺎﺋف
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ﻟﻠدﻻﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﻧﻔس ﯾن ﻣﺻطﻠﺣﻣن اﻟ ﻛﻼ ًﯾﺳﺗﺧدم ﯾﺧﻠط ﺑﯾن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ﻋﺎدة ﻣﺎ  ورﻏم أن ّ
ق اﻟﻣﺟردة ﻛﺎﻷرﻗﺎم ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺣﻘﺎﺋ"ﻬﻣﺎ ﯾﺷﯾران إﻟﻰ ﻣﻔﻬوﻣﯾن ﻣﺧﺗﻠﻔﯾن، ﻓﺎﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻫﻲ إﻻ أﻧ ّ ،اﻟﺷﻲء
  1."اﻟﺦ...،ﻟطﻠﺑﺔااﻟﻘﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻛﺄﺳﻣﺎء اﻷﺷﺧﺎص، ﺑﯾﺎﻧﺎت  تواﻟﺣروف واﻟرﻣوز اﻟﺧﺎﺻﺔ واﻟﻛﻠﻣﺎ
ﺗﺿﯾف ﺷﻲء إﻟﻰ ﻣﻌرﻓﺔ  ﻫذﻩ اﻟﺣﻘﺎﺋق ﻟﯾﺳت ﻟﻬﺎ ﻣﻌﻧﻰ أو دﻻﻟﺔ ﻓﻲ ذاﺗﻬﺎ، ﻟو ﺗرﻛت ﻋﻠﻰ ﺣﺎﻟﻬﺎ ﻓﻠن
اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑﺻورة ﻣﻌﯾﻧﺔ أو ﯾﺗم وﺿﻌﻬﺎ ﻟذا ﺗﺳﺗﺧدم ، ﺑﻣﺎ ﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ ﺳﻠوﻛﻪ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘراراتﻣﺗﺧذ اﻟﻘرار، 
ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ذات ﻣﻌﻧﻰ ﻟﻣﺗﺧذ  ،ﻓﻲ ﺳﯾﺎق أو ﺗرﺗﯾب ﻣﻌﯾن، وﻫو ﻣﺎ ﯾﺳﻣﻰ ﺗﺷﻐﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت








ﺳﺗﺧﻼﺻﻬﺎ ﻣن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑطرﯾﻘﺔ اﯾﺗم  ،ﻗﯾﱢﻣﺔاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻫﻲ ﻧﺗﺎﺋﺞ أو ﺣﻘﺎﺋق  ﻣﻛن اﻟﻘول أن ّﯾوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ 
  .ﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎ ﻓﻲ ﻗرارات ﻣﻌّﯾﻧﺔاﺑﻬدف ﻣﻌّﯾﻧﺔ، 
واﻟﻣﻼﺣظ أن ﻛﻣﺎ ﺗﺗﺣول اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑﻌد اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﯾن، ﯾﻣﻛن أن ﺗﺻﺑﺢ ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة 
ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻓﻲ ﻧظﺎم آﺧر، ﻛﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻌﺎﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﻧظﺎم ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء، ﺗﺻﺑﺢ 
  .ﺎم اﻟﺗدرﯾبﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﻧظﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﺳﺗﺧدم ﻟﺗﺣدﯾد اﻻ
ﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ أن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻗد ﺗﻛون ﻣن ﻣﺻﺎدر داﺧﻠﯾﺔ؛ أي ﺗﻧﺷﺄ داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺛل أرﻗﺎم اﻟﻣﺑﯾﻌﺎت 
ﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻣﺛل أﺳﻌﺎر اﻟﻔﺎﺋدة، ﻣﻌدﻻت اﻟﺗﺿﺧم، أﺳﻌﺎر  اﻟﺦ، أو...ﺣﺟم اﻷﺟور، ﻧﺳﺑﺔ اﻹﻧﺗﺎج،
ﻣﺗﻛررة روﺗﯾﻧﯾﺔ، أو ﺗﺎرﯾﺧﯾﺔ ﺗﺳﺗﺧدم ﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻷداء وٕاﯾﺟﺎد ﺣﻠول ﺑدﯾﻠﺔ ﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﺦ، ...اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن،
 ﻛﻣﺎ ﻗد ﺗﻛونﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﺗﺳﺗﺧدم ﻟﻠﺗﻧﺑؤ ﺑﺎﻷﺣداث اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن أن ﺗؤﺛر إﯾﺟﺎﺑﺎ أو ﺳﻠﺑﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، 
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ﻣﻔﺻﻠﺔ ﺗﺳﺗﺧدم  ﻣﺗوﻗﻌﺔ ﺗﺳﺗﺧدم ﻟﺗﻘﻠﯾل ﺣﺎﻟﺔ ﻋدم اﻟﺗﺄﻛد أو ﻏﯾر ﻣﺗوﻗﻌﺔ ﺗﺳﺗﺧدم ﻻﻛﺗﺷﺎف اﻟﻣﺧﺎطر،
اﻟﻘرارات ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ، أو ﻣﺧﺗﺻرة ﻟﻠﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺷﺎﻛل ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت  ﻻﺗﺧﺎذ
  1.، ﻣﻣﺎ ﯾﻧﺗﺞ ﻋﻧﻪ ﺗﻧوع وﺗﻌدد اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔاﻟﺦ...اﻟﻌﻠﯾﺎ،
  أﻧواع اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت-2
اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺣﺗﺎج إﻟﻰ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف ﻣﺳﺗوﯾﺎﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف  ﺑﻣﺎ أن ّ
 ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟ ،ﺗﺎرﯾﺧﯾﺔاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﺎﻟ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻋدة أﻧواعﺑﯾن  اﻟﺗﻣﯾﯾزﯾﻣﻛن  ﻪوظﺎﺋﻔﻬﺎ، ﻓﺈﻧ ّ
ﻣن ﺧﻼل ﻣﻘّدﻣﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﻣﻠﻣوﺳﺔ أو ﻏﯾر اﻟﻣﻠﻣوﺳﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻣﻌﻠوﻣﺎت رﺳﻣﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﱢﻘﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ﺗوﻓرﻫﺎ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  أي ؛رﺳﻣﯾﺔ ﺑﺻورةﺗظﻬر ﻣﻌّﯾن ﺗﺧﺎذ ﻗرار ﺎذات ﻋﻼﻗﺔ ﻣﺑﺎﺷرة ﺑﻣﺣدﱠدة إﺟراءات 
 ؛وﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﺗﻛون ﺷﺧﺻﯾﺔ ،م اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺑطرﯾﻘﺔ ﻏﯾر رﺳﻣﯾﺔﺗﯾ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻏﯾر رﺳﻣﯾﺔ
ﺗﺧﺎذ ﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻛﻣﺑرر ﻻﻟذا ﯾﺳﺗﺑﻌد ﻓﻲ اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﺣﺎﻻت اﻻ ،ﺗﺗﺿﻣن ﺗﺧﻣﯾﻧﺎت وﺗوﻗﻌﺎتأي 
   2.اﻟﺦ...،اﻟﻘرارات
ﻣن ﺧﻼل ﻣوردي اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺛل ﺑﻧك اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﯾﺗم اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺷﻛل رﺳﻣﻲ 
ﻛﺎﻟﻣﻌﻬد اﻟوطﻧﻲ ﻟﻺﺣﺻﺎء  اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔﻛﻐرﻓﺔ اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ واﻟﺗﺟﺎرة، اﻟﻣؤﺳﺳﺎت  اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﯾناﻟﻣﺗﻌﺎﻣﻠﯾن 
اﻟﺗﻠﯾﻔوﻧﯾﺔ، اﻟﻠﻘﺎءات  اﻻﺗﺻﺎﻻتأو ﺑﺷﻛل ﻏﯾر رﺳﻣﻲ ﻣن ﺧﻼل  ،3اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔواﻟدراﺳﺎت 
 اﻻﺳﺗﺑﯾﺎنﻛﺎﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ،  ﺳﺗﻌﻣل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋدة طرق ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺗ، ﻛﻣﺎ 4اﻟﺦ...،اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ
 .اﻟﺦ...اﻟﻣﻼﺣظﺔ،
 ﻻ ﺑد أن ّ وﻟﻛﻲ ﺗؤدي اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻐﺎﯾﺔ اﻟﻣرﺟوة ﻣﻧﻬﺎ وﺗﻛون أﻛﺛر ﻣﺻداﻗﯾﺔ وﺗﻘدم إﺿﺎﻓﺔ ﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾﻬﺎ
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  ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت : ﺛﺎﻟﺛﺎ
 ﺑﺎﺳﺗﻣرارﺗﺣدث  اﻟﺗﻲﯾﻌﺗﺑر ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣل ﺗﻧظﯾﻣﻲ وٕاداري، ﺗﺳﺗﺧدﻣﻪ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﻣواﺟﻬﺔ اﻟﺗﺣدﯾﺎت 
  . ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ
  ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻔﻬوم -1
ﻧظﺎم ﯾﻌﻧﻰ ﺑﺟﻣﻊ " ، ﻓﻬوﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺻﻔﺗﻪ ﻣﻧﺗﺟﺎ ً داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﺣﺳﺎﺳﺎ ً ﻫﺎﻣﺎ ً اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت دورا ً ﻧظﺎمإّن ﻟ
ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﺗﻘﻧﯾﺎت "ﯾﻌﺑر ﻋن  أي أﻧﻪ ؛1"اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺗوﺟﯾﻬﻬﺎ وﺗﺣﻠﯾﻠﻬﺎ وﺗﺧزﯾﻧﻬﺎ واﺳﺗرﺟﺎﻋﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
  2".ﺗﺳﻣﺢ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺔ ﺑﺎﻟﺗدﻓق داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺗﻲواﻹﺟراءات 
اﻟﻣﺎدة  ﺗﻌﺗﺑر اﻟﺗﻲ ،ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺷﺑﻛﺔﻋن طرﯾق  ﻓﺎﻟﻣراﻗﺑﺔ ﻻ ﺗﺗﺣﻘق إﻻ ّ، ﻓﻲ اﻟﺗﺳﯾﯾر أﺳﺎﺳﯾﺎ ً ﻋﻧﺻرا ً ﯾﻌدو 
ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗوزﯾﻊ  دﺗﺣد ّ اﻟﺗﻲﺟوﻫر اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ اﻹدارﯾﺔ  ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ن ّأ، ﺑﻣﺎ ﺗﺧﺎذ اﻟﻘراراتاو ﻠرﻗﺎﺑﺔ اﻷوﻟﯾﺔ ﻟ
  .ﻣﺣدوداﻟ اﻟﻣوارد اﻟﻣﺣدودة ﻋﻠﻰ أوﺟﻪ اﻻﺳﺗﺧدام ﻏﯾر
وﻣﻌﺎﻟﺟﺔ  وﺗﺧزﯾنﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﻧظﻣﺔ ﻣن اﻟﺗﻘﻧﯾﺎت واﻟطرق واﻟﻘواﻋد اﻟﻣﺧﺻﺻﺔ ﻟﺟﻣﻊ " ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻫوﻓ
ﻋﻠﻰ اﺗﺧﺎذ ﻗرارات ( اﻟﺦ...،ﻓرق اﻟﻌﻣل، اﻟﻣدراء)وﻧﻘل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﺑﻬدف ﻣﺳﺎﻋدة اﻷﻓراد داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ 
  3."اﻟﺗﺳﯾﯾر
ﺗﺧﻔف  ﺗﺳﺗطﯾﻊ أن ّ ﻟﻛن ّ، ﺗﺗﺄﺛر ﺑﻬﺎ اﻟﺗﻲاﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ  ﻻ ﺗﻣﻠك اﻟﻘدرة ﻟﻠﺳﯾطرة ﻋﻠﻰ اﻟﻌواﻣل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﻣﺎ أن ّ
 ﺗﺗﺻف ﺑﻧﻘص اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﻋدم اﻟﺗﺄﻛد وﺻﻌوﺑﺔ اﻟرؤﯾﺔاﻟﻘرارات ﺗﺗﺧذ ﻓﻲ ظروف و ﻣن أﺛرﻫﺎ اﻟﺳﻠﺑﻲ 
ﺗﻌﻣل  ،اﻻﺗﺻﺎلﻣن اﻷﻓراد واﻟﻣﻌدات واﻹﺟراءات ووﺳﺎﺋل  ﯾﺗﻛونﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﻓﺈن ّﻟذا ، اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ
  4.اﻷﻫدافﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن 
ﻣن أﺟل ﻣﺳﺗﺧدﻣﯾﻬﺎ اﻧﺗﻘﺎﻟﻬﺎ إﻟﻰ  ﻣن ﻗدرة ﺗﺄﻛدﯾﺑل  ،ﺑﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻘط ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻛﺗﻔﻲ ﯾ ﻻو 
وﺗﺄدﯾﺗﻬﺎ  ﻫﺎﻓﻲ ﺻﻧﺎﻋﺔ أﻓﺿل اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺗﺧطﯾط واﻟﺗﻧظﯾم واﻟﺗوﺟﯾﻪ واﻟرﻗﺎﺑﺔ وﺗﻧﻔﯾذ ﺗﻬمﻣﺳﺎﻋد
  5.ﺑﻔﻌﺎﻟﯾﺔ ﻛﺑﯾرة
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 seD uaeviN à esiM te tnemesserdeR noitamrofni’l ed tnemeganaM ,iramal kahledbA- 3
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ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﺗﻧﺎﺳﻘﺔ ﻣن ﻧظم " ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋن ﯾﻌﺑر وﺑﺎﻟﻧظر ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
 1"ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺟزﺋﯾﺔ ﺗﺗﻛﺎﻣل ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬﺎ ﻟﺗﺣوﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت إﻟﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﻌدة طرق، وذﻟك ﻟﺗﻌزﯾز إﻧﺗﺎﺟﯾﺗﻬﺎ
وﻋﻠﯾﻪ ﺗﺗوزع ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺟزﺋﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟوظﺎﺋف اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻣن ﺗﺳوﯾق، وﺗﺻﻧﯾﻊ  
  وﻫذا ﺗﻣوﯾل، وﻣﺣﺎﺳﺑﺔ، وﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ، ﻟﺗوﻓر ﻟﻬﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ، ﺑﻬدف رﻓﻊ اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﻬﺎ، 







  2 :ﯾﺗﻛّون ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻧظﺎم أن ّﻼﺣظ ﯾﻣن ﺧﻼل اﻟﺷﻛل 
 اﺗﺧﺎذﻣﺧﺗﻠف اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋد اﻹدارة ﻓﻲ  ﯾوّﻓر: م ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﺻﻧﯾﻊﺎﻧظ -
  . اﻟﺦ...ﻣن اﻟﻣواد، ﺗﺧطﯾط وﺟدوﻟﺔ اﻹﻧﺗﺎج، اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎتﺑﺎﻹﻧﺗﺎج ﻛﺗﺧطﯾط اﻟﻣﺗﻌﻠﱢﻘﺔ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻘرارات 
ﯾﻘوم ﺑﺗﺣﻠﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﺳوﯾﻘﯾﺔ وﺗﺣوﯾﻠﻬﺎ إﻟﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻟﺗزوﯾد ﺻﻧﺎع : ﯾﺔﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﺳوﯾﻘاﻟم ﺎﻧظ -
  .اﻟﺦ...اﻟﻘرارات ﺑﻬﺎ ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب، ﻛﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن اﻟﺳوق، ﻗﻧوات اﻟﺗوزﯾﻊ،
                                                 
 weN ,ynapmoC lliH wargcM ,smetsyS snoitamrofnI tnemeganaM fo selpicnirP ,M.G ,ttocS -  1
 .79p ,6891 ,kroY
  :راﺟﻊ - 2
  .77 -  57ص ص، 5002دار اﻟﻣﺳﯾرة ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، ، ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻋﺎﻣر إﺑراﻫﯾم ﻗﻧدﯾﻠﺟﻲ، ﻋﻼء اﻟدﯾن ﻋﺑد اﻟﻘﺎدر اﻟﺟﻧﺎﺑﻲ،  -
  .611، ص4002، اﻟﻧﺳر اﻟذﻫﺑﻲ ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، أﺳﺎﺳﯾﺎت اﻟﺗﺳوﯾق اﻟﺣدﯾثطﺎﻫر ﻣرﺳﻲ ﻋطﯾﺔ،  -
  .12ص، 3002، اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ ﺛﻧﺎء ﻋﻠﻲ ﻗﺑﺎﻧﻲ، -
 .072ص ، 5002ﻋﻣﺎن،  ، دار اﻟﻣﻧﺎﻫﺞ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ أﺳﺎﺳﯾﺎت ﻧظمﻋﻼء اﻟﺳﺎﻟﻣﻲ وآﺧرون،  -
 أﻧﻮاع  ﻧﻈﻢ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ: (20)اﻟﺸﻜﻞ رﻗﻢ       
   ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ، اﻟدﯾن ﻋﺑد اﻟﻘﺎدر اﻟﺟﻧﺎﺑﻲإﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻹﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻋﺎﻣر إﺑراﻫﯾم ﻗﻧدﯾﻠﺟﻲ، ﻋﻼء  : اﻟﻣﺻدر      
 .77ص ، 5002ن، ﻋﻣﺎ، ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ دار اﻟﻣﺳﯾرة       
  ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﺳوﯾﻘﯾﺔ  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔﻧظﺎم 
  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ
  ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
 
  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻣوﯾل




ﻫو ﺷﺑﻛﺔ ﻣن اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﺎت واﻹﺟراءات اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ، اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﺳﻠﺳﻠﺔ ﻣن  :ﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔﻧظ -
اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻛﺗﺎﺑﯾﺔ واﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ ﺗﺿم ﺟﻣﯾﻊ أﻋﻣﺎل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﯾﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗوﻓﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻠﻣﺳﺗﻔﯾدﯾن ﻣﻧﻬﺎ   
  .اﻟﺦ...واﻟّﺗﻲ ﺗﻌﺑر ﻋن أﻫم اﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻛﺎﻟﻣﯾزاﻧﯾﺎت، ﺟدول ﺣﺳﺎﺑﺎت اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗوّﻗﻌﺔ،
اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﱢﻘﺔ ﺑﺎﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﻣوﯾﻠﯾﺔ وﺗﺣدﯾد  ﺗﻼءمﯾﻬﺗم ﺑﺗوﻓﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎت : ت اﻟﺗﻣوﯾلﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎ -
  .اﻟﻣﺧﺻﱠﺻﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ
اﻟﺗﻲ ﺗﺻف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﯾﻬﺎ ﺟﻣﻊ وﺻﯾﺎﻧﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﯾﻘوم ﺑ: م ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺎﻧظ -
   .إﻟﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ ﺷﻛل ﺗﻘﺎرﯾرﻬﺎ ﺗﺣوﯾﻠو 
ﺗﺗﻔﺎﻋل ﻣﻊ ﺑﻌﺿﻬﺎ ﻹﻧﺗﺎج  ،ﻌﻧﺎﺻراﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺷﺑﻛﺔ ﻋﻣل ﻣﻧظﻣﺔ  ﯾﻣﻛن اﻟﻘول أن ّﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ و 
ﺧﺎﺻﺔ  ﺑﺷﻛل أﻓﺿل ﺑﻣﻬﺎﻣﻬﺎﻋﻠﻰ اﻟﻘﯾﺎم (...،ﺗﻣوﯾل، ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ ،إﻧﺗﺎج) ﺗﺳﺎﻋد أي وظﯾﻔﺔ  ،ﻣﻌﻠوﻣﺎت
  .اﻟﻘرارات اﺗﺧﺎذ
 ﻣﻌﯾنوظﯾﻔﻲ ﯾدﻋم ﻧﺷﺎط  ﻣﻧﻬﺎ، ﺣﯾث ﻛل ﻣﻊ ﺑﻌﺿﻬﺎ ﺗﺗﻔﺎﻋل واﻟﻣﻼﺣظ أن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
ﻣﻊ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻛﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت  لﺗﺗﻔﺎﻋﻟﺗﺷﻛﯾل ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺗﻛﺎﻣل ﻣن ﺟﻬﺔ، وﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى 
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟذي ﯾﺟﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﺳوق اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ ﻣﺛﻼ ﻟﺗدﻋﯾم اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ واﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ 
  .ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗوّﻓرة
  1: أن ﺳﺗﺧﻠصﯾﻣن ﺧﻼل ﻣﺎ ﺳﺑق  
ﺗﺣﺗﺎﺟﻬﺎ اﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ  اﻟﺗﻲﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺿرورﯾﺔ  ﻫواﻟﻬدف اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  - 
 ؛ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﺗﺣﺳﯾن ﻋﻣﻠﯾﺎت ﺻﻧﻊ اﻟﻘرار
اﻟﺑﺷرﯾﺔ  اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻣﺎدﯾﺔ،: ﻣن اﻟﻌﻧﺎﺻر أو اﻟﻣوارد اﻟﺿرورﯾﺔ ﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻪ وﻫﻲﯾﺗﻛون ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  - 
ﺻر ﻣن ﻫذﻩ اﻟﻌﻧﺎﺻر ﻣﻛﻣل ﻟﻶﺧر وﺗطورﻩ وﻓﺎﻋﻠﯾﺗﻪ ﺗﻌﻧﻰ ، وﻛل ﻋﻧاﻻﺗﺻﺎلاﻟﺑﯾﺎﻧﺎت، اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت، 
  ؛ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻗد  ﻣن ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻹﺟراءات اﻟﻣﺗﱠﺑﻌﺔ ﻟﻠﺗﺄﻛد ﻣن أن ّﯾﺗﻛون ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  - 
إﻟﻰ ﺗﺣوﯾﻠﻬﺎ و اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب، ﻛﻣﺎ ﺗﺣّدد اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  ﻠﻔردوﺻﻠت ﻟ
  ؛ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﺻﻧﻊ اﻟﻘرارات
                                                 
 .91، ص 8002، اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻣﺣﻣد أﺣﻣد ﺣﺳﺎن، - 1
 .ﺳﻧﺗطرق ﻟﻣوارد ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﺑر ﻻزﻣﺔ ﻟﺗﺷﻐﯾل أي ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث ﻣن ﻫذا اﻟﻔﺻل  




 ﺗﻪ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻓﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻧﺗﺞ وﺗﺳﺗﺧدم ﺑواﺳط ﻋﻧﺎﺻر ﻫماﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري أ - 
  ؛ﺗﺗوﻓر ﻟدﯾﻪ اﻟﺗﻲﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﯾﻘوم ﺑﺻﻧﻊ اﻟﻘرار وﻣﻣﺎرﺳﺔ أﻧﺷطﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﯾوﻣﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، ﺑﻧﺎء ً ﻛﻣﺎ
أﺣداث اﻟﻣﺎﺿﻲ وﺻورة اﻟﺣﺎﺿر وﺗوﻗﻌﺎت اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل ﺗﻌﻛس ﯾوﻓرﻫﺎ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  اﻟﺗﻲاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  - 
ﯾﻌﻛس ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  اﻷﻣر ﺑﺎﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻓﻘط، ﺑل ﻻ ﺑد أن ّ ﯾﺗﻌﻠﱠقﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، وﻻ 
  .اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ اﻷﻋﻣﺎل ﺑﺷﻛل دﻗﯾق وﻣﺳﺗﻣر
  ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أﻫﻣﯾﺔ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت -3
اﻻﻗﺗﺻﺎد ﻣن ﺗﺣّول ، ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻓﻲ اﻟﺳﻧوات اﻷﺧﯾرة ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎتأﻫﻣﯾﺔ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت زدادت ا
ﻛﺎﻟﺧدﻣﺎت _اﻷﻋﻣﺎل إﻟﻰ أﻋﻣﺎل اﻟﻣﻌرﻓﺔ  إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗوﺟﻪاﻟﻣﻌرﻓﺔ،  اﻗﺗﺻﺎدﺻﻧﺎﻋﻲ إﻟﻰ  اﻗﺗﺻﺎد
اﻻﺗﺟﺎﻩ إﻟﻰ  ﻛﻣﺎ أن ّ ﻠﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﺳﻠﻊ واﻟﺧدﻣﺎت،ﻟاﻟﻘﺎﻋدة ﺗﻣﺛﱢل أﯾن أﺻﺑﺣت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت _ اﻟﻣﺻرﻓﯾﺔ
اﻟﻌﻣﻼء اﻟﯾوم  ن اﻟﺿﻐوط اﻟواﻗﻌﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ذات اﻟﺗوﺟﻪ اﻟﻣﺣﻠﻲ، ﺑﺳﺑب أن ّﻋوﻟﻣﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎد زاد ﻣ
اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت دﻗﯾﻘﺔ ﻋﻠﻰ أﻓﺿل اﻷﺳﻌﺎر واﻟﻌروض، ﻣﻣﺎ أﺟﺑر اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻋﻠﻰ  ﯾﻣﻛﻧﻬم
    1.ﻣواﺟﻬﺔ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﻓﻲ ظل ﺳوق ﻣﻔﺗوﺣﺔ وﺑدون أﯾﺔ ﺣﻣﺎﯾﺔ أو دﻋم
ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﻣﺳطﺢ         ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎدﺗﺗﺻف ظﻬور ﺷﻛل ﺟدﯾد ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ذﻟك 
وﻏﯾر اﻟﻣرﻛزي، اﻟذي ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ إﺟراءات ﻋﻣل ﻣرﻧﺔ وﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓورﯾﺔ ﻟﺗوﻓﯾر ﻣﻧﺗﺟﺎت ( اﻷﻗل ﻫرﻣﯾﺔ)
ﺗﺗﺻف ﺑﺎﻟﺗﻧظﯾم  اﻟﺗﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔﻣن ﺑدًﻻ أﺳواق وﻋﻣﻼء أو ﻣﺳﺗﻬﻠﻛﯾن ﻣﺣددﯾن،  ﻣﻼءﻣﺔﻟﺑﺎﻟطﻠب 
  2.ﻹﻧﺗﺎج اﻟﺳﻠﻊ واﻟﺧدﻣﺎتﻋﻣل ﻣﻌﯾﱠﻧﺔ إﺟراءات اﻟذي ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ  ،اﻟﻣرﻛزي
ﺳﺗﺧدام اﻟﻠﻣﺳﯾﱢرﯾن ﻫذﻩ اﻟﺗﻐﯾرات زادت ﻗﯾﻣﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، وأﺻﺑﺢ ﻣن اﻟﺿروري ﻟﻛﱢل وﻧﺗﯾﺟﺔ 
   .ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﺗﺧﺎذ اﻟﻘراراتوﻓر ﻟﻬم إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﻻﺗﺻﺎﻻت و ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﻟﻠﻧظﺎم 
اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻧظﺎم  ، ﺣﯾث ﯾرون أن ّ(xeleM،  yansoR)رواد اﻟﻧظرة اﻟﻧظﺎﻣﯾﺔ أﻣﺛﺎل وﻫو ﻣﺎ ذﻫب إﻟﯾﻪ 
     ﻣنن ﺗﻛوﱠ ﯾﻧظﺎم  "اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  أن ّ( eniomeL) ﯾرىﻓﯾﻪ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت إﺣدى أﻫم اﻟﻣدﺧﻼت، ﻛﻣﺎ ل ﺗﺷﻛﱠ 
ﺑﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻘﯾﺎدة ورﺳم اﻟﺧطط اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ، ﻧظﺎم ل ﯾﺗﻛﻔﱠ ﻧظﺎم اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟذي  :أﻧظﻣﺔ ﻓرﻋﯾﺔ ﻫﻲ 3
                                                 
 .41، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﻌﻠﯾم ﺻﺎﺑر، - 1
 .52، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ﻣﺣﻣد أﺣﻣد ﺣﺳﺎن، - 2




  ﻪﺣوﺿ ّﯾﻛﻣﺎ ، 1"ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎتﻰ ﯾﺗوﻟﱠ ﻧظﺎم اﻟﺗﻧﻔﯾذي اﻟذي واﻟ اﻟﻘﯾﺎدةﺑﺗﻐذﯾﺔ ﻧظﺎم ل ﯾﺗﻛﻔﱠ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟذي 











ﻧظﺎم ﺗﻧﻔﯾذي، ﻧظﺎم ﻗﯾﺎدي، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻧظﺎم  :اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺗﻛون ﻣن ﺛﻼث ﻧظم ﺢ ﻣن اﻟﺷﻛل أن ّﯾﺗﺿ ّ
ﺎﻟﺗﻧﺳﯾق ﺑﯾن ﻫذﯾن ﺑ ،ﺣﻠﻘﺔ وﺻل ﺑﯾن ﻧظﺎم اﻟﻘﯾﺎدة واﻟﻧظﺎم اﻟﺗﻧﻔﯾذي أو اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲاﻟذي ﯾﻌﺗﺑر  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
أﻣوال  ،ﻣواد أوﻟﯾﺔ) ﻣدﺧﻼتﯾﻬﺗم اﻟﻧظﺎم اﻟﺗﻧﻔﯾذي ﺑﺗﺣوﯾل ﺣﯾث ، ﻣن ﺧﻼل ﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻧظﺎﻣﯾن
ﺑﻬدف ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﻣوﺿوﻋﺔ ﻣن ( ..،ﻣﻧﺗﺟﺎت، أﻣوال، ﻣﻌﻠوﻣﺎت) إﻟﻰ ﻣﺧرﺟﺎت  (...،ﻣﻌﻠوﻣﺎت
  .اﻟﻧظﺎم اﻟﺗﻧﻔﯾذي ﺑﺈﺻدار اﻟﻘراراتوﯾوﺟﱢ ﻪ ﻗﺑل ﻧظﺎم اﻟﻘﯾﺎدة، ﻫذا اﻷﺧﯾر اﻟذي ﯾراﻗب 
  
                                                 
اﻟﻣؤﺗﻣر اﻟﻌﻠﻣﻲ اﻟﺛﺎﻟث  ،اﻹدارة اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ وﺗﻌزﯾز ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻋﻣﺎلدور ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﻛﺳب رﻫﺎﻧﺎت  ،ﻋﺑد اﻟﻣﻠﯾك ﻣزﻫودة - 1
 52 -22ﯾوﻣﻲ  اﻷردن، ﻛﻠﯾﺔ اﻹﻗﺗﺻﺎد واﻟﻌﻠوم اﻹدارﯾﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟزرﻗﺎء اﻷﻫﻠﯾﺔ، ،ﺣول ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ودورﻫﺎ ﻓﻲ ﺗطوﯾر وﺗﻧﻣﯾﺔ ﻧظم اﻷﻋﻣﺎل
  .4002ﻧوﻓﻣﺑر
  
  ﺗﺪﻓﻖ   
  اﻟﻤﻮاد  
  اﻷوﻟﯿﺔ  
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  أﻫداف ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت-4
ﻋﻼﻗﺔ  ﺎﻬﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟاﻟﻗﯾﻣﺔ ﻧظﺎم  ﻋﻠﻰ أن ّﯾﺗﱠﻔق اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن  أن ّ رﻏم أﻫﻣﯾﺔ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، إﻻ ّ
ﻟﻛن و  ،1ﺑﺗﻘﺻﯾر اﻟﻔﺗرة اﻟزﻣﻧﯾﺔ ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت إﻟﻰ ﺗﺎرﯾﺦ ﺗﻘدﯾﻣﻬﺎ ﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾﻬﺎ
  2:ﯾﻬدف ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت إﻟﻰﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ذﻟك 
ﻓﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ  ،واﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗداوﻟﻬﺎﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻼزﻣﺔ ﻹﻧﺟﺎز اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت واﻟﻣﻬﺎم اﻟﯾوﻣﯾﺔ  - 
  ؛اﻟﺦ...،اﻟﻧﻘدﯾﺔ اﺳﺗﻼمأو اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ﻣﺛل ﺑﯾﻊ اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت،  اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔﺗﻘوم ﯾوﻣﯾﺎ ﺑﻌدد ﻣن اﻷﺣداث 
واﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺷﻐﯾل ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻘرارات اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻠﺗﺧطﯾط  اﺗﺧﺎذاﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ  - 
  ؛اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت، ﻣن ﺧﻼل ﺗوﻓﯾر اﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻟﻼزﻣﺔ
ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻊ ﺑﻌﺿﻬﺎ اﻟﺑﻌض ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﺗﻛﺎﻣل، ﺑﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺗدﻓق اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﺟزﺋﯾﺔرﺑط اﻟﻧظم اﻟ - 
  ؛ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﻧﺳﯾق ﺑﯾن أﻧﺷطﺗﻬﺎو واﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
ﺗﺣﺳﯾن ﺗﻧظﯾم ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟوظﺎﺋف ﻣﺛل ﺗﻐﯾﯾر ﻋﻣل اﻟﻣوظﻔﯾن، ﺗﻐﯾﯾر وﺳﺎﺋل اﻟﻌﻣل، ﺗﻐﯾﯾر اﻹﺟراءات  - 
   .اﻟﺦ...،اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ
  3: ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ دور اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻣن ﺧﻼل ﯾﻠﻌبﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ذﻟك 
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻷﻛﺛر ﻛﻔﺎءة وﻓﻌﺎﻟﯾﺔ   ﻣن ﺧﻼل اﺳﺗﺧدام ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ،  اﻟﻛﻔﺎءة اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺗﺣﺳﯾن - 
  ؛وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺧﻔﯾض ﺗﻛﻠﻔﺗﻬﺎ
ﻣن ﺗﺣﻘﯾق ﺗﻘدم  ﻬﺎﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻹﻧﺗﺎج ﺳﻠﻊ وﺧدﻣﺎت وأﺳﺎﻟﯾب ﺟدﯾدة، ﺗﺳﻣﺢ ﻟ ردﻋم اﻻﺑﺗﻛﺎ - 
  ؛ﻣﻧﺎﻓﺳﯾﻬﺎاﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻋﻠﻰ 
اﻟﺗﺧطﯾط واﻟﺗﺳوﯾق  ﻋﻠﻰ ﻟﻣؤﺳﺳﺔا ﺗﺳﺎﻧد( ﺑﯾﺎﻧﺎتﻗﺎﻋدة ) ﺑﻧﺎء ﻣﺻﺎدر ﻣﻌﻠوﻣﺎت إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ - 
   ؛ﻣﻧﺎﻓﺳﯾﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﺳوق ﻟﻣواﺟﻬﺔاﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﯾن، وﺗطوﯾر ﺧدﻣﺎت وﺳﻠﻊ ﺟدﯾدة، 
ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣدﯾد أﻧواع اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺟوﻫرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  ﺔ ﻓﻲ ﺻﯾﺎﻏﺔ اﻷﻫداف اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔاﻟﻣﺷﺎرﻛ - 
  . ﻣﻊ اﻟﻔرص واﻟﺗﻬدﯾدات ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻬﺎوﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻋﻧﺎﺻر اﻟﻘوة واﻟﺿﻌف ﻟ
                                                 
 .941p ,7691 ,ASU ,ecnics tnemeganaM ,smetsyS noitamrofnisiM tnemeganaM ,L llessuR ,ffokcA -   1
 .29-19، ص ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﻌﻠﯾم ﺻﺎﺑر، - 2
 .54-44ص ، ص0002 دار اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، ،(ﻣﺎﻫﯾﺗﻬﺎ وﻣﻛوﻧﺎﺗﻬﺎ) ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ،اﻟﺻﺑﺎغﻋﺑد اﻟوﻫﺎب  ﻋﻣﺎد- 3




اﻟذي ﯾﻠﻌﺑﻪ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻗد أﺟﺑر اﻟﻣﺳﺗﺧدم ﻋﻠﻰ اﻟﻧظر إﻟﯾﻪ ﺑﺻورة  ﻲﻓﺈن اﻟدور اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟ ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲو 
ﻓﻠم ﺗﻌد وظﯾﻔﺔ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺟرد ﺧدﻣﺔ ﺿرورﯾﺔ ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت واﻟﺣﻔﺎظ ﻋﻠﻰ  ،ﺟدﯾدة
  .ﺗواﺟﻪ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺗﻲأﺻﺑﺢ ﺳﻼح اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻣواﺟﻬﺔ اﻟﺗﺣدﯾﺎت ﻣن اﻟﻘوى اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ  ﺑلاﻟﺳﺟﻼت، 
  ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻔﺎﻫﯾم أﺳﺎﺳﯾﺔ: اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ
ؤﺳﺳﺎت ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻗﻣم اﻟﻬﯾﺎﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣ واﻋﺗﻼﺋﻬﺎاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  وظﯾﻔﺔﺻﺎﺣب اﻟﺗطور اﻟذي ﺷﻬدﺗﻪ 
اﻟﻘرارات  ﺑﺎﺗﺧﺎذﺳﻣﺢ ﺗ اﻟﺗﻲ ﻌﻠوﻣﺎتاﻟﻣ إﻧﺗﺎجﺑﻌﻣﻠﯾﺔ  اﻻﻫﺗﻣﺎمزﯾﺎدة  ،ﺑﺄﻫﻣﯾﺔ اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري اﻻﻋﺗراف
  .ﻫذا اﻟﻣورد اﺳﺗﺧدام ﺑﻛﻔﺎءة وﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻘﺔاﻟﺳﻠﯾﻣﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠ ّ
  ﻣﺎﻫﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: أوﻻ
اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰاﻟﻣﻛوﻧﺎت  ﻣن ﻣﺟﻣوﻋﺔﺗﻔﺎﻋل  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﯾﺗﺿﻣن 
ﻓﻲ  ت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﺟﺎﻻﻣﺧﺗﻠف اﻟاﻟﻘرار ﻓﻲ  اﺗﺧﺎذﻓﻲ  اﻹدارةة ﻣﺳﺎﻋدو واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
  .اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻔﻬوم -1
 ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻌرﯾف-1-1
ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻧطوي ﻋﻠﻰ ﺟﻣﻊ وﺗﻧظﯾم وﺗﺣﻠﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد " ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻌﺗﺑر
  1".اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗﺣوﯾﻠﻬﺎ إﻟﻰ ﻣراﻛز ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻘرارات ﻷﻏراض اﻟﺗﺧطﯾط ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب
اﻟﻘرارات  ذﺎﺧﻻﺗاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﺳﻌﻲ إﻟﻰ ﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻠﻣدﯾرﯾن  ﻣﺻﻣم ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑوظﯾﻔﺔ ﻧظﺎم " ﻓﻬو
  2."ى أداﺋﻪ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﺳﺗﺧدام اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ورﻓﻊ ﻣﺳﺗو  ذات اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻛﻔﺎءة وﻓﻌﺎﻟﯾﺔ
  :ﻧظﺎم ﯾﺗﻛون ﻣن" ﻪ ﺑﺄﻧ ّﯾﻧظر ﻟﻪ ﻛﻣﺎ 
 اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺎت إﺟراء ﺧﻼل ﻣن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتة ﻋدﺎﻗ ﯾﺷﻛل ، واﻟذيأو ﺗﺷﻐﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﺔﻧظﺎم ﻣﻌﺎﻟﺟ - 
  (.ﻣﺛﻼ ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻷﺟور)ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت  اﻷوﻟﯾﺔ
                                                 
 .223، ص 6002دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، ﻋﻣﺎن، ، 2ط  ،(ﻣدﺧل إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ)إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺳﻬﯾﻠﺔ ﻣﺣﻣد ﻋﺑﺎس،  - 1
 .662، ص 6002ﻋﺎﻟم اﻟﻛﺗب اﻟﺣدﯾث، اﻷردن، ، (ﻣدﺧل إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ) ، إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﺎدل ﺣرﺣوش ﺻﺎﻟﺢ، ﻣؤﯾد ﺳﻌﯾد اﻟﺳﺎﻟم - 2




ﻓﻲ دﻋم أﻧﺷطﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻻﺳﺗﺧداﻣﻬﺎاﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  ﯾﻌﺎﻟﺞ ، واﻟذيﻧظﺎم ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ - 
  1."اﻟﺦ...ﺗﻘرﯾر ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗدرﯾب، ﻛﺗﻘرﯾر اﻷﺟور،
ﻣﻧظﱠﻣﺔ ﺗﻌﻣل ﺑﺻورة  اﻟﺗﻲاﻟﻣﻛوﱢ ﻧﺎت ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن  وﯾﻣﻛن اﻟﻘول أن ّ
وﻣﺗﻔﺎﻋﻠﺔ ﻟﺟﻣﻊ وﻣﻌﺎﻟﺟﺔ وﺗﺧزﯾن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺑﻬدف ﺗوﻓﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺳﺎﻋد 
  .ﻛﻛل، ﺑﻐﯾﺔ رﻓﻊ ﻛﻔﺎءة وﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻷﻓراد واﻟوظﺎﺋف واﻟﻣؤﺳﺳﺔ مﺑﻬاﻟﻣﺗﻌﻠﱢﻘﺔ اﻟﻘرارات  اﺗﺧﺎذ ﻓﻲاﻟﻣؤﺳﺳﺔ 
وﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻻ ﯾﺧﺗﻠف ﻋن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻷﺧرى ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻣن ﺣﯾث اﻟوﺳﺎﺋل 
ﺟﺎء اﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﺣﺎﺟﺔ اﻹدارة ، ﻓﻬو ﯾوﻓّرﻫﺎﻣﺎ ﯾﺧﺗﻠف ﻓﻲ طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ وٕاﻧ ّ ،واﻷﻓراد واﻹﺟراءات
 ﻣﺳﺎﻋدةﻫو ﻟﻪ  ﻟرﺋﯾﺳﻲاﻟﻬدف ا ، إذنﺣل اﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﺗﻲ ﺗﺧص اﻟﺣﯾﺎة اﻟﻌﻣﺎﻟﯾﺔاﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻋﻠﻰ  ﻠﻣﻌﻠوﻣﺎتﻟ
  2.اﻟطوﯾﻠﺔ ﻣﻧﻬﺎ واﻟﻘﺻﯾرةطﺔ اﻟﻣﺧطﱠ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ  وظﯾﻔﺔ
  ﻣﻛوﻧﺎت ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ-2-1










                                                 
  .491ص ، 7002،72اﻟﻌددﻣﺟﻠﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻧﺗوري، ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ، اﻟﺑﺷرﯾﺔ،  اﻟﻣوارد ﺗﺳﯾﯾر ﻓﻲ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ اﻟدﻋم ، أﻫﻣﯾﺔﺑوﺧﻣﺧم اﻟﻔﺗﺎح ﻋﺑد  - 1
 te xuejnE ,secnadneT (seniamuH secruosseR sed noitseG aL ,sertua te naloD L nomiS -   2
 .06p ,2002 ,tneruaL-tniaS ,euqigogadép uaevuoneR noitide ,)selleutcA seuqitarP
 ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻟﻧﻣوذج (: 40)اﻟﺷﻛل رﻗم 
ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ  ﺷرﻛﺔ ﻧﺎس، ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ، ﺟﺎﺑر طﻪ ﻋﺑد اﻟرﺣﯾمﻋﺎطف  :ﺔ ﺑﺎﻹﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰﻟﺑﺎﺣﺛﻣن إﻋداد ا :اﻟﻣﺻدر
 .562، ص 1002 اﻷردن،
ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ 
اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت 
  ﻣﻠﻒ ﺑﯿﺎﻧﺎت زﻣﻨﯿﺔ ﻟﻠﻔﺮد
  ﻣﻠﻒ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرﯾﺒﯿﺔ
  ﻣﻠﻖ ﻣﻮاﺻﻔﺎت اﻟﻮظﺎﺋﻒ
  ﻣﻠﻒ ﺗﺨﻄﯿﻂ اﻟﻌﻤﺎﻟﺔ





 ﺑﯿﺎﻧﺎت ﺷﺨﺼﯿـــﺔ  إﺣﺼﺎﺋﯿﺎت
 اﻟﺨﺒﺮات واﻟﻤﮭﺎرات
 واﻟﻜﻔﺎءات
 اﻟﻮﺿﻊ اﻟﻮظﯿﻔﻲ واﻟﺘﺪرج
 اﻹداري
 دورات اﻟﺘﺪرﯾﺐ واﻟﺘﻨﻤﯿﺔ
 ﺗﻘــــﯿﯿـــﻢ اﻷداء
 ﺑﯿﺎﻧﺎت ﺧﺎرﺟﯿﺔ




:ﻣنن ﯾﺗﻛوﱠ ﻛﻐﯾرﻩ ﻣن ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن اﻟﺷﻛل ﯾﻼﺣظ أن 
  1
ﯾﺗم ﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ ﻟﺟﻌﻠﻬﺎ ﺻﺎﻟﺣﺔ ﻟﻼﺳﺗﺧدام  ،ﻠﻧظﺎمﻟﺧﻠﺔ داﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣ ﻋن وﻫﻲ ﺑﯾﺎﻧﺎت :اﻟﻣدﺧﻼت - 
  2:ﺗﺄﺧذ ﺷﻛل أن ّ واﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن، ﻓﻬﻲ اﻟﻣﺎدة اﻟﺧﺎم اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻌﻣﻠﻪ
اﺳم  ،ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺗﺣﺎﻗﻪﺗﺎرﯾﺦ ) ﻟﻠﻌﺎﻣل ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺷﺧﺻﯾﺔ، ﺑﯾﺎﻧﺎت أﺳﺎﺳﯾﺔﻛ ،ﺑﺎﻟﻣوظﻔﯾنﻘﺔ ﻣﺗﻌﻠ ّﺑﯾﺎﻧﺎت  - 
     ؛اﻟﺦ...،ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗدرﯾب، ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء، اﻟﻌﻼوات، اﻟﺗدرج اﻟوظﯾﻔﻲ...( ،اﻟوظﯾﻔﺔ
اﻟﺗﻌدﯾﻼت  ،ﺳﻣﺎت ﺷﺎﻏﻠﻬﺎ وﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﻪ ،ﺄﺳﻣﺎء اﻟوظﺎﺋف وﻣواﻗﻌﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔﻛﺑﺎﻟوظﺎﺋف ﻘﺔ ﻣﺗﻌﻠ ّﺑﯾﺎﻧﺎت  - 
     ؛اﻟﺦ...،اﻟﺗﻲ ﺗطرأ ﻋﻠﯾﻬﺎ
اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد  ،ﺑﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﺗوظﯾف واﻟﻘواﻧﯾن واﻟﺗﻌﻠﯾﻣﺎت قﻌﻠ ّﺗﺗ ﺑﯾﺎﻧﺎت إدارﯾﺔ - 
     ؛اﻟﺦ...،اﻟﺑﺷرﯾﺔ
وٕاﻋداد ، ﺳوق اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ (اﻟﻣﻬﺎرات)ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﻛﺑﺳوق اﻟﻌﻣل  قﻌﻠ ّﺗﺗﺑﯾﺎﻧﺎت  - 
 .إﻟﺦ...،ات، ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣﻛوﻣﯾﺔ، ﺗﺷرﯾﻌﺎت وﻗواﻧﯾنﻣﻬﺎر اﻟ
ﺑﺎﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ، أو ﻏﯾر ﻘﺔ ﻣﺗﻌﻠ ّاﻟ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ، اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻛﺎﻟﺑﯾﺎﻧﺎترة ﻣﺗوﻓ ّﻗد ﺗﻛون ﻫذﻩ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
ت اﻣﻬﺎر وﻫﻲ ﺑﯾﺎﻧﺎت ذات أﻫﻣﯾﺔ ﻛﺑرى ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻛﺎﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻣﺳﺗوى اﻟ ،رةﻣﺗوﻓ ّ
  .ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔرة ﻣﺗوﻓ ّاﻟ
ﻧظﺎم اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣدﺧﻠﺔ ﻟﺗﺣوﯾﻠﻬﺎ إﻟﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﻌﺎﻟﺞ ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﯾوﻫﻲ اﻹﺟراءات اﻟﺗﻲ : اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت -
  .ﻩ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑطرق ووﺳﺎﺋل ﻣﺧﺗﻠﻔﺔذﺗﺧزﯾن ﻫاﻟﺦ، و ...اﻟﺗﺑوﯾب، اﻟﺗرﺗﯾب، اﻟﺗﺣﻠﯾل، اﻟﺗﻧﺑؤ، ،ﺎﻟﺗﺳﺟﯾلﻛ
ﻓﻲ وﻗت  اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتﻋدد ﻛﺑﯾر ﻣن اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ، أﺻﺑﺢ ﺑﺎﻹﻣﻛﺎن ﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺗ اﺳﺗﺧداموﻓﻲ ظل 
ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺣﺗوﯾﻬﺎ اﻟﻧظﺎم  ﻣن ﺧﻼل، ﻗﺻﯾر وﻓﻲ ﻣﺳﺎﺣﺔ ﻣﺣدودة ﻛذﻟك
داﻣﻬﺎ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﻧﻬﺎ واﺳﺗﺧاﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ  ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﯾﻣﻛن أﺧرى ﺎﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑﻘواﻋد ﺑﯾﺎﻧﺎتوﺑ
  3:ﻬﺎ ﻧذﻛروﻣن ﺑﯾﻧﻓﻲ إﻧﺟﺎز ﻣﻬﺎﻣﻬﺎ اﻹدارﯾﺔ، 
                                                 
 .304ص  ،0102، دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، ﻋﻣﺎن، إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﺣﻔوظ أﺣﻣد ﺟودة،  - 1
 .862، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﺎدل ﺣرﺣوش ﺻﺎﻟﺢ، ﻣؤﯾد ﺳﻌﯾد اﻟﺳﺎﻟم،  - 2
 .543- 443، ص ص3002، ﻣﻧﺷورات اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﺗﻧﻣﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ، اﻟﻘﺎﻫرة، ، ﻧظم إدارة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻟرزاق اﻟﺳﺎﻟﻣﻲاﻋﻼء ﻋﺑد  - 3




ﺑوﺿﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺟﯾن اﻟﻣﺗﺧرﱢ ﺗﻘدﯾم ﺧدﻣﺎت ﻟﻠطﻠﺑﺔ ﻟاﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﺟﺎﻣﻌﺎت  ﺗوﻓرﻫﺎ :ﻗواﻋد ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﺎت - 
  .ﻋﻧﻬم ﺿﻣن ﻗواﻋد ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻟﺗﺳﻬﯾل إﯾﺟﺎد ﻓرص ﻋﻣل ﻟﻬم
إﯾﺟﺎد ﻓرص ل ﺗﺳﻬﱢ ﻗواﻋد ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺧﺎﺻﺔ ﺑﻬﺎ  تﺗﻣﺗﻠك ﺑﻌض اﻟوﻛﺎﻻ :ﻗواﻋد ﺑﯾﺎﻧﺎت وﻛﻼء اﻟﺗوظﯾف - 
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺗوﻓﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻋن ﻫذﻩ ﻋﻣل ﻟﻣن ﯾرﻏب ﺑذﻟك، ﻓﯾﻘوم 
  .اﻟوﻛﺎﻻت ﻗﺻد اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﺧدﻣﺎﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗوظﯾف
ﻋﺑر ﺷﺑﻛﺎت د ﻣﺣدﱠ ﻟﻘﺎء أﺟر  ﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎاﯾﻣﻛن ﻷي ﺷﺧص  :اﻟﺟﻣﻬور ﺳﺗﺧدامﻻﻗواﻋد ﺑﯾﺎﻧﺎت  - 
  .ﻣﻠﻔﻪوﺑﺎﻹطﻼع ﻋن  ﺔﻔﯾﻟﻠﺑﺣث ﻋن وظ ،اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
 ﺑﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن ﻣوظﻔﯾن ﺗمﺑﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻛﺑﯾرة، ﺣﯾث ﺗﺣﺗﻔظ ﺗﺗﻣّﯾز  :ﻓﻲ اﻟﺗوظﯾفﺑﻧوك اﻟﻣﺳﺎﻋدة اﻟ - 
  .ﻻﺳﺗدﻋﺎﺋﻬم ﻛﻠﻣﺎ دﻋت اﻟﺣﺎﺟﺔ ﻟﻬم ،ﺗوظﯾﻔﻬم ﺑﺷﻛل ﻣؤﻗت ﻓﻲ وﻗت ﺳﺎﺑق
ﺗﻧﺗﺞ ﻋن ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﻧظﺎم  اﻟﺗﻲﻫﻲ ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ وأﺷﻛﺎل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ  :اﻟﻣﺧرﺟﺎت -
ﻛون ﻋﻠﻰ ﺷﻛل ﺗﻘﺎرﯾر إﻣﺎ ﻓﻲ ، ﺗﺗﻘﺎرﯾر اﻟﻣوظﻔﯾنوﻣﺎت و ﻛﺎﻟﻣﺧططﺎت واﻟرﺳوﻣﺎت واﻟﺟداول وﻗواﺋم اﻟﻣﻌﻠ
وﻫو اﻟﺷﻛل اﻷﻓﺿل  ،...(،أﺳطواﻧﺔ، اﻟﺷﺎﺷﺔ) أو وﺳﺎﺋل إﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ( اﻷوراق واﻟﺳﺟﻼت) وﺳﺎﺋل ﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ 
  .ﻗل ﺗﻛﻠﻔﺔاﻷﻷﻧﻪ 
  1:ﺷﻛل ﺗﺄﺧذ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻫﺎﺗﻌداﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻟﺗﻲ وﻟﻺﺷﺎرة ﻓﺈن 
ﺗﻌد ﻟﻠوﻓﺎء ﺑﺄﻏراض  ،.(..أﺳﺑوﻋﯾﺎ، ﺷﻬرﯾﺎ، ﺳﻧوﯾﺎ،) ﯾﺗم إﻋدادﻫﺎ ﺑﺻورة دورﯾﺔ روﺗﯾﻧﯾﺔ ﺗﻘﺎرﯾر ﻣﺟدوﻟﺔ  - 
  ؛ﻣﺣددة ﻟﺑﻌض اﻷﻧﺷطﺔ، ﺗﻘل ﻗﯾﻣﺗﻬﺎ ﻛﻠﻣﺎ ﺻﻌدﻧﺎ إﻟﻰ اﻷﻋﻠﻰ ﻓﻲ اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ
ﯾﺗم إﻋدادﻫﺎ ﻋﻧد طﻠﺑﻬﺎ  ،(ﺧطر أو ﻓرﺻﺔ) ﻏﯾر ﻣﺗوّﻗﻌﺔ  ﺑﺎﺣﺗﯾﺎﺟﺎتﺗﻘﺎرﯾر ﻏﯾر ﻣﺟدوﻟﺔ ﺗﻌد ﻟﻠوﻓﺎء  - 
ﻟذﻟك ﻓﺈّن ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻧﺟﺎﺣﻬﺎ أو ﻓﺷﻠﻬﺎ ﺗﺗوﻗﱠف ﻋﻠﻰ ﻗدرة اﻟﻣﺳﺗﻔﯾد ﻣﻧﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت ﻣن 
  ؛اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺗوﻗﯾت طﻠﺑﻬﺎ
  .ﺗﻘﺎرﯾر ﺗﻔﺻﯾﻠﯾﺔ ﺗﻌطﻲ ﻛل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ - 
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ﻋدد اﻷﻓراد اﻟﻣطﻠوب ﺗوظﯾﻔﻬم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﻓﻬﻲ ﻋدﯾدة ﻛ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﺧرﺟﺎتأﻣﺎ 
، ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟرواﺗب واﻷﺟور ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ واﻻﺧﺗﺑﺎراتاﻟﻣﻘﺎﺑﻼت ﻧﺗﺎﺋﺞ  ،اﻻﺳﺗﻘطﺎب، ﻣﺻﺎدر ﻛًﻣﺎ وﻧوًﻋﺎ
 واﻟﺿﻌف ﻣﺳﺗوﯾﺎت أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ﻧﻘﺎط اﻟﻘوة أﺳﺎﻟﯾب ﺗﻘﯾﯾم ،اﻟﺧطط اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔاﻟﺣواﻓز واﻟﻣﻛﺎﻓﺂت، 
   1.اﻟﺦ...ﻓﯾﻪ،
   2:ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أن ّ ﺳﺗﺧﻠصﯾﻣﻣﺎ ﺳﺑق 
ﺿﻣن ﻫدﻓﻬﺎ اﻟﺷﺎﻣل  ﻫﺎﺗﻪ اﻷﺧﯾرةﺧدﻣﺔ  ﻬدف إﻟﻰﯾ ،ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺟزﺋﯾﺔأﺣد اﻟﻧظم اﻟ - 
   ؛ﺗﻌﻣل ﺿﻣﻧﻬﺎ اﻟﺗﻲاﻟﻧظﺎم اﻟﻛﻠﻲ ﻟﺟﻣﯾﻊ اﻟﻧظم  ﻋﺗﺑﺎرﻫﺎﺑﺎ
  ؛ﺑﺎﻷﻓراد واﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔﻘﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﱢ ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ل ﺗﺗﻣﺛﱠ  ﻪﻣدﺧﻼﺗ - 
، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻟﻸﻓرادﻋﺑﺎرة ﻋن ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق  ﻪﻣﺧرﺟﺎﺗ - 
  ؛اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺳﺗﻣراراو ﺑﺎﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻘﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠ ّاﻷﻫداف اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ 
إﺟراء ) ، وﺗﺣدﯾث ﺑﯾﺎﻧﺎﺗﻬﺎ *اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﻛوﯾن ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻟﻠﻣوارد و  اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﻌﺎﻟﺟﺔﻪ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﻋﻣﻠﯾﺎﺗ - 
  .ﻛﻠﻣﺎ دﻋت اﻟﺣﺎﺟﺔ ﻟذﻟك( ﺗﻐﯾﯾرات ﻋﻠﯾﻬﺎ
ﯾﻬﺗم ﺑﺄﻧﺷطﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن اﺧﺗﯾﺎر وﺗﻌﯾﯾن، ﺗرﻗﯾﺔ، ﻧﻘل، أﺟور، ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  - 
  .اﻟﺦ...ﺣواﻓز،
ﻫو اﻟﻌﻧﺻر ﺗﻌظﯾم وﺗرﺷﯾد ﻋﻣﻠﯾﺔ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺄﻫم إﻣﻛﺎﻧﯾﺎت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ و  إﻟﻰ ﺎﻬدف أﺳﺎﺳﯾ - 
  .اﻟﺑﺷري
ﻧظم  ﻪ وﺑﯾنﺑﻣﺎ أن اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ﻣوﺟود ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ أﺟزاء اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﺈن ﻫﻧﺎك ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺑﺎدﻟﯾﺔ ﺑﯾﻧ - 
  .ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺧﺗﻠف اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﺳوﯾﻘﯾﺔ واﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ واﻟﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ
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   .اﻟﺛﺎﻟث ﻣن ﻫذا اﻟﻔﺻلاﻟﻣﺑﺣث  :ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﻧظر ﺷﻛل *




  ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧظﺎم اﺳﺗﺧدامﻣراﺣل ﺗطور  -3-1
ﻧظﺎم ﻣﻌوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺟﺎﻻت ﻟم ﯾﻛن وﻟﯾد اﻟﺳﺎﻋﺔ وﻟم ﯾﻛن ﻓﻲ ﻣرﺣﻠﺔ  اﺳﺗﻌﻣﺎلإّن 
ﺑﻪ  اﻻﻫﺗﻣﺎمﻋﻛﺳت ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة زﯾﺎدة واﺣدة، ﺑل ﻛﺎن ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﻣراﺣل وﺗطورات ﻛﺛﯾرة ﻋرﻓﻬﺎ اﻟﻧظﺎم، 
  1:، ﺗﺗﻣﺛل أﻫم ﻫذﻩ اﻟﻣراﺣل ﻓﻲﻋﻠﯾﻪ واﻻﻋﺗﻣﺎد اﺳﺗﺧداﻣﻪوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ زﯾﺎدة ، وﺑﺗطوﯾر ﻣواردﻩ
ﻰ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺧﺎص ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺿﻛﺎن ﻓﯾﻣﺎ ﻣ: اﻟﻧظم اﻟﯾدوﯾﺔ ﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
       ﺗﺧزﯾﻧﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﻠﻔﺎت ﺑﯾﺎﻧﺎت و اﻟ ﺳﺗﻘﺑﺎلﺎﺑاﻟذي ﯾﻘوم  ﯾﻌﺗﻣد ﺑﺷﻛل ﻛﺑﯾر ﻋﻠﻰ اﻹﻧﺳﺎنأي  ؛ﺎﯾﺗم ﯾدوﯾ ً
  .ن ﺑﺑﻌض اﻷدوات واﻵﻻت اﻟﺑﺳﯾطﺔ ﻛﺎﻵﻻت اﻟﺣﺎﺳﺑﺔﺳﺗﻌﯾﻛﻣﺎ ﯾ ،أو ﺗﻘﺎرﯾر
ﺣﻛﻣﺗﻬم ﻓﻲ اﻟﺗﻘدﯾر ﻓراد اﻟذﯾن ﯾﺗﻣّﯾزون ﺑﻷﺣﯾث ﯾﻘوم اﺑﺎﻟﺑﺳﺎطﺔ وﻋدم اﻟﺗﻌﻘﯾد، ﻧظﺎم اﻟ ﺗﺻف ﻫذااﻟذا 
ﻧﺗﺎج اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة اﻟﺗﻲ ﻹ دةﺈﻧﺟﺎز اﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﺗﻌدﱢ ﺑ ﻓﯾﻪ ف ﻣﻊ اﻟظروف ﻏﯾر اﻟﻌﺎدﯾﺔواﻟﺗﻛﯾﱢ 
ﺑﺎﻟدﻗﺔ  واﻻﺳﺗﻧﺗﺎﺟﺎتاﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺣﻠﯾل  ﻋﺎدة ﻣﺎ ﺗﺣﺗﺎج إﻟﻰ وﻗت طوﯾل وﺟﻬد ﻛﺑﯾر، وﺻﻌوﺑﺔ
اﻟﻣطﻠوﺑﺔ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺻﻌوﺑﺔ ﻧﻘل ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت إﻟﻰ ﺟﻣﯾﻊ اﻷطراف اﻟﻣﻌﻧﯾﱠﺔ ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﺣدﱠد  
وﻣن أﻫم ﻧﻣﺎذج ﻣﻠﻔﺎت اﻟﻧظﺎم اﻟﺗﻘﻠﯾدي وﺗﺣّﻣل ﻣﺧﺎطر اﻟﻌﺑث ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أﺛﻧﺎء ﻧﻘﻠﻬﺎ ﺑﯾن ﻣﺳﺗﺧدﻣﯾﻬﺎ، 
  :اﻟﯾدوي
اﻟرﺳﻣﯾﺔ  ﺷﺗﻣل ﻋﻠﻰ اﻷوراقﯾاﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺣﻔظ ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن،  اﻷدواتﯾﻣﺛل ﻣﺟﻣوﻋﺔ  :ﻧظﺎم اﻟﻣﻠﻔﺎت -
   :ﻣﺛل ﯾﻣﻛن ﻣراﺟﻌﺗﻬﺎ ﺑﺳﻬوﻟﺔ اﻟﺗﻲو  ،واﻟﻣﺳﺗﻧدات اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻧﺷﺎط اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
اﻟﻣؤﻫﻼت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ  ،ﺳم اﻟﻣوظف، ﻋﻧوان اﻟوظﯾﻔﺔ وﻣرﺗﺑﻬﺎ، ﺗﺎرﯾﺦ اﻟﺗﻌﯾناﯾﺣﺗوي ﻋﻠﻰ  :ﻣﻠف اﻟﻣوظف - 
  .اﻟﺦ...،ﺔ ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ واﻟﻌﻘوﺑﺎت واﻹﺟﺎزاتﻟﺧﺎﺻاﻟﻘرارات ا ﺗﻘﺎرﯾر اﻷداء، ،اﻟﺗدرﯾب واﻟﺧﺑرة،
ﯾﺷﺗﻣل ﻋﻠﻰ ﺧﺻﺎﺋص اﻟوظﺎﺋف وﻣرﺗﺑﺗﻬﺎ  :ﺋف أو ﻣﺎ ﯾﺳﻣﻰ ﺑﻣﻠف ﺳﻣﺎت اﻟوظﺎﺋفﻣﻠف اﻟوظﺎ - 
  .اﻟﺦ...،اﻟﻣﺷﻐوﻟﺔ ﻣﻧﻬﺎ واﻟﺷﺎﻏرة، ﻬﺎوﻗﻌﻣ
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  .991 -891ص ص  ،5002اﻟﻌﺻرﯾﺔ، اﻟﻘﺎﻫرة، ، اﻟﻣﻛﺗﺑﺔ (ﻣدﺧل إداري وظﯾﻔﻲ) ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح اﻟﻣﻐرﺑﻲ،  -
  .172- 072، ص ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﺎدل ﺣرﺣوش ﺻﺎﻟﺢ، ﻣؤﯾد ﺳﻌﯾد اﻟﺳﺎﻟم،  -
  .323-223، ص ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺳﻬﯾﻠﺔ ﻣﺣﻣد ﻋﺑﺎس،  -
 .092، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ﺳﻠﯾم اﻟﺣﺳﯾﻧﺔ، -
 




 اﻟﺷروط اﻟواﺟب ﺗوﻓرﻫﺎ ﻓﻲ ،ﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﻬﺎ ن أﻧواع اﻟوظﺎﺋف،ﯾﺗﺿﻣﱠ : ﻣﻠف ﺗﺣﻠﯾل اﻟوظﺎﺋف - 
  .ﻟﺦا...،ﻬﺎﻠﺷﺎﻏ
 واﻟﺗﻌﯾﯾن اﻻﺧﺗﯾﺎروﻓروﻋﻬﺎ ﻣﺛل ﻣﻠف  ص ﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﺧﺻﱠ  :اﻟﻣﻠﻔﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ - 
  .اﻟﺦ...ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ،اﻟرواﺗب، ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء
   اﻷﺻﻠﯾﺔو  ﺑﻬﺎ ﻣﻠﺧص ﻟﻣﺣﺗوﯾﺎت اﻷوراق واﻟﻣﺳﺗﻧدات اﻟرﺳﻣﯾﺔ ﯾﻧﺔل ﻧﻣﺎذج ﻣﻌ ّﯾﻣﺛ :ﻧظﺎم اﻟﺳﺟﻼت - 
ﺳﺟل  ،ﺔ اﻟﻼزﻣﺔ، ﻣﺛل ﺳﺟل اﻟﺣﺿور واﻟﻐﯾﺎبﺑﺎﻟﺳرﻋﺔ واﻟدﻗ ّ واﺳﺗرﺟﺎﻋﻬﺎوﺗداوﻟﻬﺎ  ل ﺗﺻﻧﯾﻔﻬﺎﻣﻣﺎ ﯾﺳﻬﱢ 
  .اﻟﺦ...ﺳﺟل ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء،، اﻟﺗرﻗﯾﺎت
ﺟﯾﺔ وﺧﺎﺻﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﺣﺎﺳوب رات اﻟﺗﻛﻧوﻟو ﺳﺎﻋدت اﻟﺗطو ّ :اﻟﺣﺎﺳوب اﺳﺗﺧدامم اﻟﯾدوي ﻣﻊ ﺎاﻟﻧظ -
ﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد ﻛﺎﻧت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﱢ ﻓﻔﻲ ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺳﺗﯾﻧﺎت د اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺗطور ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوار ﻓﻲ 
 ﺑﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗوظﯾف واﻟﺗرﻗﯾﺔ واﻟﺗﻧﻘﻼت واﻷﺟور وٕاﻧﺗﻬﺎء ً ﺎ ﺑدء ًﯾدوﯾ ً ، وﺗﻌﺎﻟﺞاﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺣﻔظ ﻓﻲ ﺳﺟﻼت
  .ﺑﺎﻟراﺗب اﻟﺗﻘﺎﻋدي وٕاﻧﻬﺎء اﻟﺧدﻣﺔ
ﻟﺗﻛﺎﻟﯾف  ﻧظرا ً ،ﻩ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻷﻏراض اﻟﺗﺧطﯾط واﺗﺧﺎذ اﻟﻘراراتذوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻛﺎن ﻣن اﻟﺻﻌب اﺳﺗﺧدام ﻫ
ﻛﺎﻧت ﺗﺳﺗﺧدم أﺟﻬزة  اﻟﺗﻲدة ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻛﺑﯾرة رﻏم وﺟود ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻣﺣدﱠ _اﻟﺣﺎﺳوب اﻟﺑﺎﻫظﺔ  أﺟﻬزة
  .ﺑﺎﻟﺳرﻋﺔ اﻟﻣﻣﻛﻧﺔ ﺳﺗﺧداﻣﻬﺎاﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣن ﺻﻌوﺑﺔ  اﻟﻣؤﺳﺳﺔاﻷﻣر اﻟذي ﺟﻌل ، _اﻟﺣﺎﺳوب اﻟﺿﺧﻣﺔ
وﺗﺳﺗﺧدم ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺎﺋل  ﺎت،رة ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳوﻓﻲ ﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﺎت أﺻﺑﺣت اﻟﺣواﺳﯾب ﻣﺗوﻓ ّوﻟﻛّن 
أﻣﺎ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻘد  ن أو اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺧزون،ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﻣدﯾﻧﯾ ﻛﺎﺣﺗﺳﺎباﻟﻣﺎﻟﯾﺔ 
  .ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد اﻷﺟور واﻟرواﺗب اﺳﺗﺧداﻣﻪ اﻗﺗﺻر
اﻟﻣوارد  ﺗﺳﯾﯾرب ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟو ﻣﺟﺎﻻت اﺳﺗﺧدام اﻟﺣﺎﺳ ﺗﺳﻌتا ﻓﻘد ﻓﻲ اﻟﺛﻣﺎﻧﯾﻧﺎت وﺧﻼل اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﺎتأﻣﺎ 
ﺗطﺑﯾﻘﺎﺗﻪ ﻟﯾس ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد اﻷﺟور  ﺗﺳﻌتا، ﺑل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺳﺗرﺟﺎعاو ﻓﻠم ﺗﻌد ﺗﻘﺗﺻر ﻋﻠﻰ ﺗﺧزﯾن ، ﺷرﯾﺔاﻟﺑ
وﻓﻲ  ،ﺎﺎ وﻧوﻋ ًاﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻣ   اﺣﺗﯾﺎﺟﺎتﻣﺎ ﻛذﻟك ﻓﻲ اﻟﺗﺧطﯾط وﺗﺣدﯾد واﻟرواﺗب وٕاﻧ ّ
  .ﺗﺻﻣﯾم اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ وﺑراﻣﺞ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء واﻟﺗﺣﻔﯾز
 ﻣن ﺟﻬﺔاﻟﺗوﺳﻊ ﻓﻲ ﺗطﺑﯾق ﺗﺳﯾﯾر اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ  إن ّ :دﯾثاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺣﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻧظﺎم  -
ﻊ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى ﺷﺟﱠ اﻟاﻟﺗطوﯾر واﻟﺗﺣدﯾث ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻧظم  ﺳﺗﻣراراو 
ﻓﻲ  اﻻﺗﺻﺎﻻتﻣن ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺷﺑﻛﺎت  واﺳﺗﻔﺎدﺗﻪم ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻬﺎ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺗطوﯾر ﻧظﺎ




ﺔ ﯾﻘدﻗاﻟل اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﻣﺎ ﯾﺳﻬﱢ  ،ﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﺟﻣﯾﻊ وﺗﺣﻠﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﺣﻘﺎﺋق اﻟﻣﺗﻌﻠﱢ 
  .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﺳﺗﺧدامﻔﻌﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻛﻔﺎءة و اﻟت اﻟﻣﻧﺎﺳب، ﻟﺗﺣﻘﯾق وﻗوﻓﻲ اﻟ
ﺷﻬدت ﻛل ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﻣﻧﻬﺎ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻗﻔزة ﻧوﻋﯾﺔ ﻓﻲ  اﻟوﻗت اﻟﺣﺎﻟﻲﻔﻲ ﻓ
ﻣﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻛﺗوزﯾﻊ ﻛﺷوف اﻟرواﺗب ﻋن طرﯾق اﻟﺑﻧوك  اﻻﺗﺻﺎلﺷﺑﻛﺔ اﻷﻧﺗرﻧت واﻷﻧﺗراﻧت ﻓﻲ  اﺳﺗﺧدام
اﻹﻋﻼن ﻋن  ،ﺑطﺎﻗﺎت اﻟﺻرف اﻵﻟﻲ، وﺿﻊ ﻣواﻗﻊ ﻋﻠﻰ اﻟﺷﺑﻛﺔ ﺗﻌرف ﻓﯾﻬﺎ اﻟوظﺎﺋف اﻟﺷﺎﻏرة ﺑﺎﺳﺗﺧدام
    .طﻠﺑﺎت اﻟﺗوظﯾف ﺑوﺳﺎطﺔ اﻟﺑرﯾد اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ أﺳﻠوب اﻟﺗدرﯾب اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲﻗﺑول 
اﻟﺗﻧﺑؤ ﺑﺎﻟﺣﺎﺟﺎت  ﻋﻠﻰ ﻟﻣؤﺳﺳﺔا ﺗﺳﺎﻋد ﺔإﺳﺗراﺗﯾﺟﯾأداة أﺻﺑﺢ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻣﺎ 
وﺗﻘﯾﯾم ، وﺗﺧطﯾط اﻟﻣﺳﺎر اﻟوظﯾﻔﻲ واﻻﺑﺗﻛﺎر وزﯾﺎدة اﻹﺑداع، واﺳﺗﺛﻣﺎرﻩاﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻣن رأس اﻟﻣﺎل اﻟﺑﺷري 
ﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﻛﺎﻣل ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻊ ﻏﯾرﻩ ﻣن اﻟﻧظم ﻓﻲ 
  .ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣوﺿوﻋﺔاﻟﻣؤﺳﺳﺔ، 
  وظﺎﺋف ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -2
وﺗﺳﺟﯾل اﻟوﻗﺎﺋﻊ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ورﺻدﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺷﻛل ﺑﯾﺎﻧﺎت وﺣﻘﺎﺋق  ﺟﻣﻊﯾﻘوم ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑ
ﺳﺟﻼت  ،ﻣﺛل طﻠﺑﺎت اﻟﺗﻌﯾﯾن ،وذﻟك ﺑرﺑط اﻟﻧظﺎم ﺑﻣﺻﺎدر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣن اﻟﻧﻣﺎذج واﻟﺳﺟﻼت، ﻣﻔﺻﻠﺔ
 ﺳﺗﺧراجوا ﺎوﺗﺣﻠﯾﻠﻬ أو آﻟﯾﺎ ً إﻣﺎ ﯾدوﯾﺎ ً ﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ ﻟﯾﺗم، اﻟﺦ...،ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻹﺟﺎزات ،ﻗرارات اﻟﺗرﻗﯾﺎت، اﻟﻣوظﻔﯾن
  .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻟﺗﺳﯾﯾر ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ  اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎﯾﻣﻛن ﻣﻌﻠوﻣﺎت 
إدﺧﺎل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت، اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ، وٕاﺧراج أو إﻧﺗﺎج اﻟﻣﻠوﻣﺎت ﻣن اﻟوظﺎﺋف اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ  وﻋﻠﻰ ﻫذا اﻷﺳﺎس ﻓﺈن ّ
اﻟذي ﺑﻣوﺟﺑﻪ ﯾﺗم اﻟرﺑط ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ  اﻻﺗﺻﺎلﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، 
  .ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت أو ﺗوزﯾﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﺳواًء داﺧﻠًﯾﺎ أو ﺧﺎرﺟًﯾﺎﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺎﻟﻣورد اﻟﺑﺷري  اﻟﺗﻲ
ﻋن طرﯾق اﻟوﺳﺎﺋل  ﺗﺗم ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔاﻹدارﯾﺔ ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت  اﻻﺗﺻﺎلﻋﻣﻠﯾﺔ  ﻣﻊ اﻟﻌﻠم أن ّ
ﺣﯾث  ،(اﻟﺦ...ﺎﺗف،اﻟﻔﺎﻛس، اﻟﻬ)أو ﻋن طرﯾق اﻟوﺳﺎﺋل اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ( اﻟﺦ...،اﻟﺑرﯾد ،اﻟﻣﺧﺎطﺑﺔ)اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
 1:ﺗﺄﺧذ ﻫذﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺷﻛل
، ﺣﯾث ﺗﻘوم اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻣن أﻋﻠﻰ اﻟﻬرم اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ إﻟﻰ أﺳﻔﻠﻪﺗدﻓق اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﺗم ﻓﯾﻪ  :ﻧﺎزﻟﻲﺗ - 
  .واﻟﻔﺻل ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﺷؤون اﻹدارﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔاﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺑﺈﺻدار اﻷواﻣر واﻟﻘرارات واﻟﺗوﺟﯾﻬﺎت 
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 ﻫﺎﺗﻪ اﻷﺧﯾرةاﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻘﺎﻋدﯾﺔ د ﺗزوﱠ ، ﺣﯾث ﻩﯾﺗم ﻣن أﺳﻔل اﻟﻬرم اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ إﻟﻰ أﻋﻼ :ﺗﺻﺎﻋدي - 
اﻟﻘرارات اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ، ﻛﻣﺎ ﯾﺗﺿﻣن  واﺗﺧﺎذاﻟﻣواﺿﯾﻊ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ  ﺔﺑﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺿرورﯾﺔ ﻟﻣﻌﺎﻟﺟ
   .اﻟﻣرؤوﺳﯾن وﺷﻛﺎوى ﻣﻘﺗرﺣﺎتو ، ﻘراراتاﻟاﻟﺻﻌﺎب اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗرض ﺗﻧﻔﯾذ 
ﺣﯾث ﺗزود ﺑﻌﺿﻬﺎ  ،ﯾﺗم ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟواﻗﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﻧﻔس اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗدرج اﻟوظﯾﻔﻲ :أﻓﻘﻲ - 
  .اﻟﺑﻌض ﺑﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣول اﻟﻣواﺿﯾﻊ اﻟﻣﺷﺗرﻛﺔ، ﺑﻐﯾﺔ إﯾﺟﺎد ﺣﻠول ﻟﻠﻣﺷﺎﻛل اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗرض ﻣﻬﺎﻣﻬﺎ
 وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻣﺢﺳﯾاﻟوظﺎﺋف اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ وﻓﻲ إطﺎر 
  1:ﻣﻧﻬﺎ ،ﺑﻌدة ﻣﻬﺎمﻘﯾﺎم ﻠﻟ
ﻣﻊ  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣن  ﻬﺎﻣن ﺧﻼل ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺣﺎﺟﺎﺗ ،ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔوﺿﻊ اﻟﺧطط اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ  - 
  ؛وﻋرض اﻟﺑداﺋل ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻔروﻗﺎت ،وﺧﺎرﺟﻬﺎ ﻬﺎاﻟﻣﻌروض ﻣﻧﻬﺎ داﺧﻠ
ﺗﺣﺗوي ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺿرورﯾﺔ ﻋﻧﻪ ﻣن  ،ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﺎﻣلﺑﻧﺎء ﻣﻠﻔﺎت ﺷﺧﺻﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻟﻛل  - 
  ؛اﻟﺦ...، اﻟﻣؤﻫل، ﻧوع اﻟوظﯾﻔﺔ، اﻟﻌﻘوﺑﺎت، اﻟﺗدرﯾب اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ، اﻟﺣﺎﻟﺔ ﻧوعاﻟ ،اﻟﻌﻣرﺣﯾث 
ﻣن ﺣﯾث ﻣﺛًﻼ  ،طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔﺢ ﺗوﺿ ّوﺿﻊ ﺟداول وﻟواﺋﺢ ﺗﻔﺻﯾﻠﯾﺔ وٕاﺟﻣﺎﻟﯾﺔ  - 
 ؛اﻟﺦ...،طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻣﻬﺎراتﻣﺗوﺳط اﻟﻌﻣر، ﻣﻌدل اﻟﺷﻬﺎدات، اﻟﻘدم اﻟوظﯾﻔﻲ، 
 اﻟﺗﻲاﻟﻣﻬﺎرات  ،ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣدﯾد ﻣﺗطﻠﺑﺎت ﻛل وظﯾﻔﺔ ،وﺻف ﺟﻣﯾﻊ اﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ - 
 ؛اﻟﺦ...،ﺗﺗوﻓر ﻓﻲ ﺷﺎﻏﻠﻬﺎ، اﻟﻣﻬﺎم اﻟﻣوﻛﻠﺔ ﻟﻪ ﯾﺟب أن ّ
  ؛اﻟﺦ...، اﻟﻧﻘل،اﻟﺗرﻗﯾﺔ ،اﻟﻐﯾﺎﺑﺎت، اﻟﺗﻌﯾﯾن ﺗﻧظﯾم ﺷؤون اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻹدارﯾﺔ واﻹﺟراﺋﯾﺔ ﻛﺎﻹﺟﺎزات، - 
 إﺟراء اﻟﺑﺣوث واﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﻠوﻛﯾﺔ ﻛﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﺳﺗوى اﻷﺟور ﻣﻊ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌﯾﺷﺔ، ﻣراﻗﺑﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن - 
ﻣﻌدل  ،اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﻣﻌدﻻت أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ﺣﺳﺎب ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﯾد اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻹﻧﺗﺎجﻣﻬﺎ ﺗﻘدﱢ  اﻟﺗﻲاﻟﺣواﻓز 




                                                 
 .292، ص6002 ،، ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟوراق ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن3، ط(إدارة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﻋﺻر اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟرﻗﻣﯾﺔ)ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻧﻣﺎ  ﺳﻠﯾم اﻟﺣﺳﯾﻧﺔ، - 1




  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﻫداف -3
ﻟدﯾﻬﺎ ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﺗوّﻓرة اﻟﻣوارد  اﺳﺗﺧدامﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻫو ا ﺗﻬﺗم ﺑﻬﺎ اﻟﺗﻲأﻫم اﻟﻧواﺣﻲ  أن ّ ىﯾر اﻟﺑﻌض  ﺑﻣﺎ أن ّ
ﻬﺎ داﻟﺔ ﻟﻠﻣﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺣﯾﺎزة وﺗﻧﻣﯾﺔ وﺗوزﯾﻊ اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ ﯾﻣﻛن اﻟﻧظر إﻟﯾﻬﺎ ﻋﻠﻰ أﻧ ّ اﻷﻫداف، وأن ّ
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت  اﺳﺗﺧدامﻬدف ﻣن اﻟ ﻓﺈن ّ، 1ﻫذا ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻧﻬﺎ واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣوارد، ﺣﯾث ﯾﺗطﻠب
ﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﺎﻟﻐﯾﺎب ﯾﺗﻌدى ﻣﺟرد ﺗﺧزﯾن واﺳﺗرﺟﺎع اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺷﺄن اﻟﻣوارد اﻟﺑ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  2 :ﻣﻧﻬﺎﻧذﻛر  ،إﻟﻰ أﻏراض أﻛﺛر أﻫﻣﯾﺔ وﻏﯾرﻫﺎ
  ؛إﻋداد اﻟﺧطط واﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺎت اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔاﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ  - 
  ؛ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ  ﺑﺎﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎتاﻟﺗﻧﺑؤ  - 
  ؛اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎتﺗﺣﻠﯾل  - 
  ؛ﺗﺧطﯾط اﻟﻣﺳﺎرات اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﻣﺳﺎرات اﻟﺗرﻗﯾﺔ - 
   ؛ﻫذا اﻟﻌﻧﺻرٕاﻋداد اﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر و  ﺗﻘﯾﯾم ﺳﯾﺎﺳﺎت وﻣﻣﺎرﺳﺎت وﺑراﻣﺞ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ - 
  .اﻟﺦ...،اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﺗﺳﺟﯾل ﺳﺎﻋﺎت اﻟﻌﻣل واﻟﻐﯾﺎبﺗدﻋﯾم اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﯾوﻣﯾﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد  - 
  3:ﻣﻧﻬﺎ ﻛﻣﺎ ﯾﺣﻘق ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣزاﯾﺎ،
  ؛اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ ﺑﺎﻟﺳرﻋﺔ اﻟﻣﻣﻛﻧﺔ واﺳﺗرﺟﺎعﺗﺧزﯾن  - 
  ؛ﺗﻘﻠﯾص اﻟﺗﻌﺎﻣل ﺑﺎﻟﺳﺟﻼت اﻟﯾدوﯾﺔ واﻟﻣﻌﺎﻣﻼت اﻟورﻗﯾﺔ - 
ﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺳواء ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ أو اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ، ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋد اﻟﻛﺷف ﻋن أﯾﺔ ﺗﻐﯾرات ﻓﻲ اﻟﻣوارد ا - 
  ؛ﻟﻣواﺟﻬﺗﻬﺎ اﻻﺳﺗﻌدادﻋﻠﻰ  اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﻛﺎﻣل واﻟﺗﻧﺎﺳق ﺑﯾن ﻣﺧﺗف ﻧﺷﺎطﺎت ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻛﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﻛﺎﻣل  - 
  ؛ﺑﯾن وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻣﺧﺗﻠف اﻟوظﺎﺋف اﻷﺧرى
  ﻋﻧد اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﯾﻬﺎ ﻣﻊ ﺗﺟﻧب اﻟﺗﻠف أو اﻟﺿﯾﺎع؛ اﺳﺗرﺟﺎﻋﻬﺎﺗﺣﻘﯾق اﻟدﻗﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﺳرﻋﺔ ﻓﻲ  - 
                                                 
  .842، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ﻋﺎطف ﺟﺎﺑر طﻪ ﻋﺑد اﻟرﺣﯾم، - 1
اﻟدار  ،(ﻣدﺧل ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻘرن اﻟﺣﺎدي واﻟﻌﺷرﯾن)اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻹدارة  ﺟﻣﺎل اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد اﻟﻣرﺳﻲ، - 2
 .135ص  ،3002 اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ،
 .95 -85ص ص، 1102، دار اﻟﻔﺟر ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، اﻟﻘﺎﻫرة، ادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻔﻛر اﻟﺗﻘﻠﯾدي واﻟﻣﻌﺎﺻرﻣﺣﻣد ﻋﺑدﻩ ﺣﺎﻓظ،  - 3




   .ﺗوﻓﯾر ﻣﺧﺗﻠف اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﻣﺧﺗﻠف ﻧﺷﺎطﺎت ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻣﺧﺗﻠف ﻣﺳﺗﺧدﻣﯾﻬﺎ - 
  ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أﻫﻣﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ:  ﺛﺎﻧﯾﺎ
 وﺑﻣﺎ أن ّ ،ﻬﺎﻟﺧدﻣﺔ وظﺎﺋﻔﻣًﻌﺎ ﺗﺗﻔﺎﻋل  ﺟزﺋﯾﺔﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻧظم ﯾﺗﻛوﱠن 
ﻧظم رﻛﯾزة أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﯾﻌﺗﺑر ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻓﻲ ﻛل وظﯾﻔﺔ، ﻓﺈن ّ ﻣﻬماﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ﻋﻧﺻر 













  1:ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أن ّ ﻧطﻼﻗﺎ ﻣنا
ﻣورًدا ﻫﺎًﻣﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، واﻟذﯾن ﯾﻌﺗﺑرون  وﺻﺣﯾﺣﺔ ﻋن اﻷﻓراد ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔﺑاﻷﺧرى  اﻟوظﺎﺋف ﯾزود - 
  ؛ﻻ ﯾﻣﻛن اﻻﺳﺗﻐﻧﺎء ﻋﻧﻬﺎ اﻟﺗﻲﻣن ﻣواردﻫﺎ 
 ؛رﻏﺑﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﺑﺷﻛل ﯾﺗواﻓق ﻣﻊ زﯾﺎدة دواﻓﻌﻬم وٕاﻧﺗﺎﺟﯾﺎﺗﻬمﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﯾوّﻓر  - 
                                                 
  .755ص، 6002اق ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟور ، (ﻣدﺧل إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻣﺗﻛﺎﻣل)إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﯾوﺳف ﺣﺟﯾم اﻟطﺎﺋﻲ وأﺧرون، - 1
  ﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔﻣوارد اﻟﺑﺷر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﻧظﺎمأﻫﻣﯾﺔ (: 50)اﻟﺷﻛل رﻗم 
  
ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟوراق ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ، (ﻣدﺧل إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻣﺗﻛﺎﻣل)إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﯾوﺳف ﺣﺟﯾم اﻟطﺎﺋﻲ وأﺧرون ، :راﻟﻤﺼﺪ

















  ؛اﻷﻣﺛل ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ  اﻻﺳﺗﺧدامﻣن ﺧﻼﻟﻪ ﯾﻣﻛن ﺗوﺟﯾﻪ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧﺣو  - 
وﺗﺣدﯾد اﻷﺟور اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ  ،ﺗطوﯾر أﺳﺎﻟﯾب اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻲاﻟﻣﻌﺎﯾﯾر ﯾوّﻓر  - 
 واﻟذي ﻣن ﺷﺄﻧﻪ أن ّ ،ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺣﺳوﺑﯾﺔ واﻵراء اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ اﻻﻋﺗﻣﺎدﻣن ﻗﺑﻠﻬم، دون وﻓًﻘﺎ ﻟﻸداء اﻟﻣﻘدﱠم ﻟﻬم 
 اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل زﯾﺎدة ﻬم، وﯾرﻓﻊ ﻣن روﺣ(اﻧﺧﻔﺎض ﻣﻌدل ﺷﻛﺎوي اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن)ﻣن ﺗذﻣر اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﯾﻘﻠﱢل 
 . زﯾﺎدة أداﺋﻬمرﺿﺎﻫم ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺎخ اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ اﻟﺳﺎﺋد، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ 
ﺗﻌﺗﺑر أﻫم اﻟﻣوارد  اﻟﺗﻲﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﯾﺗﻌﻠﱠق ﻓﺄﻫﻣﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻧﺑﻊ ﻣن ﻛوﻧﻪ 
ﻛﺎﻓﺔ اﻟوظﺎﺋف ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب ﯾزوﱢ د اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ واﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻓﻬو 
ﻪ ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ زﯾﺎدة دور وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺻﯾﺎﻏﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ وﺑﺎﻟﺳرﻋﺔ واﻟﺗﻛﻠﻔﺔ اﻷﻗل، ﻛﻣﺎ أﻧ ّ
ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﻣﺗﻌﻠﱢﻘﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ وﻓﻲ ﻧﻔس اﻟوﻗت ﻓﻲ ﺗﻧﻔﯾذﻫﺎ، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﻣﺳﺎﻫﻣﺗﻪ ﻓﻲ دﻋم اﻟﻘرارات 
  .1اﻟﺦ...اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﺎﻟﺗﺧطﯾط، وﺗﺧﻔﯾض اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ،
 وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ داءأﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دوًرا ﻓﻌﱠﺎًﻻ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن وﺗطوﯾر  ﻓﺈن ّ ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲو 
اﻟﻘرارات ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف وظﺎﺋف ﺗﺳﯾﯾر  ﻻﺗﺧﺎذ ﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔﻛوﻧﻪ ﯾﺗﺳم ﺑﻘدرة ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻋﻠﻰ 
  . اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
   وﻣﻌﺎﯾﯾر ﺗﻘﯾﯾم ﻓﻌﺎﻟﯾﺗﻪ ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧظﺎم اﺳﺗﺧدامﻣﺟﺎﻻت : ﺛﺎﻟﺛﺎ
اﻟذﯾن ﯾﺗﻌﺎﻣﻠون ﻣﻌﻪ وطﺑﯾﻌﺔ  ﻷﻓرادا ﻻﺧﺗﻼف ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻟﺣﻛم ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ  ﯾﺧﺗﻠف
   .ﻓﻲ ﻣﺟﺎﻻت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻪااﺳﺗﺧداﻷﻧﺷطﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻣﺎرﺳوﻧﻬﺎ، إﻻ أﻧﻬم ﯾﺗﻔﻘون ﻋﻠﻰ 
  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﺳﺗﺧدامﻣﺟﺎﻻت  -1
  2 :أﻫﻣﻬﺎ، ﻟﻪ ﺟزﺋﯾﺔﺗﻌﺗﺑر ﻧظم  ﻲ، واﻟﺗﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﺳﺗﺧدامﺗﺗﻌدد ﻣﺟﺎﻻت 
                                                 
  .693 ، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻣﺣﻔوظ أﺣﻣد ﺟودة،  - 1
   :راﺟﻊ - 2
  .06 - 85ص ص، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻣﺣﻣد ﻋﺑدﻩ ﺣﺎﻓظ،  -
  .139- 039ص  ص، 6002اﻟرﯾﺎض،  اﻟﻣرﯾﺦ، دار ﺳرور، اﺑراﻫﯾم ﻋﻠﻲ ﺳرور ﺗرﺟﻣﺔ ،اﻻدارﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻧظم ﺷﯾل، ﺟﯾورج ﻣﻛﻠﯾود، راﯾﻣوﻧد -
  .701، ص 6002، ﻣؤﺳﺳﺔ ﺣورس اﻟدوﻟﯾﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، ﻫﻧدرة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﺣﻣد اﻟﺻﯾرﻓﻲ، -
  .745، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺟﻣﺎل اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد اﻟﻣرﺳﻲ،  -
 




ﺑﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻘوم :(ﻣدﺧﻼت اﻟﻧظﺎم)اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  -1-1
  :ﺗﺿم اﻟﺗﻲ ﻣﻧﻬﺎ ﺳﺟﻼت ﺗﺷﻐﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ،ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻣن ﻣﺻﺎدر ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻘﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠ ّ
: وﻫﻲ ﺗﺷﻣل ﺑﯾﺎﻧﺎت أﺳﺎﺳﯾﺔ ذات طﺑﯾﻌﺔ ﻏﯾر ﻣﺎﻟﯾﺔ ﺗﺧص اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺛل: ﺳﺟﻼت اﻷﻓراد -
  .اﻟﺦ...، ﺗﺎرﯾﺦ اﻟﻣﯾﻼد، ﻣﻌدﻻت اﻟﻐﯾﺎب، اﻟدرﺟﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ، اﻟﺧﺑرات،اﻻﺳم
ﻣﻌدﻻت ﺳﺎﻋﺎت اﻟﻌﻣل، اﻟﻣرﺗب اﻟﺷﻬري ﺗﺷﻣل ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﺎﻟﯾﺔ ﻋن اﻟﻌﺎﻣل ﻣﺛل : ﺳﺟﻼت إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ -
    .اﻟﺦ...اﻟﺣواﻓز، ﺿراﺋب ﻋﻠﻰ اﻟدﺧل،
ﻣﻌظم اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  ، رﻏم أن ّﺗﺣﺗوي ﻋﻠﻰ ﺻورة ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻋن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻘﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت أن ّن ﯾﻣﻛﱢ ﻰ ﺣﺗ ّ
اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ أﺻﺑﺣت ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﺣﺎﻟﻲ ﻣرﺗﺑطﺔ أﻛﺛر ﺑﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ ﻛدﻓﻊ اﻷﺟور ﻓﻲ ﻛﺛﯾر ﻣن 
اﻟﺑﯾﺋﺔ  ﻣن اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣن أﺟلإﺟراء ﺑﺣوث ﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﻛﻣﺎ ﯾ ،اﻟﻣؤﺳﺳﺎت
  .وأﺳﺑﺎﺑﻬﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾندراﺳﺔ وﺗﺗﺑﻊ ﺷﻛﺎوى وﻏﯾر اﻟﻣوﺟودة ﻓﻲ اﻟﺳﺟﻼت، ﻣﺛل  اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ
اﻟﺑﯾﺋﺔ  ﻣنﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌّﻠﻘﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  ﻟﺟﻣﻊ ﺑﺣوثإﺟراء ﻋﻠﻰ  اﻟﻧظﺎم ﯾﺳﺎﻋد إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ذﻟك
اﻟﻣﺻﺎدر ﻛﺎﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ، اﻹﺗﺣﺎدات  ﺧﻼل ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣناﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻣن 
  .اﻟﺦ...،اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ،اﻟﻌﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﻣﻌﺎﻫد واﻟﺟﺎﻣﻌﺎت
ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣن ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻧظﺎم ل اﻟﻣﺗﺣﺻﱠ ﺗﺳﺗﺧدم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  :(تﻣﺧرﺟﺎ)ﻧواﺗﺞ اﻟﻧظﺎم  اﺳﺗﻌﻣﺎل -2-1
  :ﻠﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻓﻲ ﻋدة ﻣﺟﺎﻻت وظﯾﻔﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، أﻫﻣﻬﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
اﻷﻓراد ﻟﻠﻌﻣل  اﺳﺗﻘطﺎبﻣن ﺷﺄﻧﻬﺎ  اﻟﺗﻲاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾوﻓر: اﻟﺗوظﯾف -
ﻣﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻬﺎ ﺑﺗﻌﯾﯾن أﻓﺿﻠﻬم ﻣﺛل اﻟﻣؤﻫﻼت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ، اﻟﺧﺑرة، اﻟﺗﺻﻧﯾف  ،ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ واﻟﻣﻔﺎﺿﻠﺔ ﺑﯾﻧﻬم
  .اﻟﺦ...اﻟﻣؤﻫﻼت اﻟﻔﻧﯾﺔ، ة،اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣﻧﺻب اﻟﺷﺎﻏر 
: ﻫﻣﺎ ﻓﻲ ﺟﺎﻧﺑﯾن ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  اﺳﺗﺧدامﯾﺗم  :ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ - 
ﺗﺧطﯾط اﻟﺗوظﯾف واﻟﺗﻧﺑؤ ﺑﺎﻟﻌﻣﺎﻟﺔ، ﺣﯾث ﯾﺗﻣﺛل اﻟﻬدف ﻣن ﺗﺧطﯾط اﻟﺗوظﯾف ﻓﻲ ﺿﻣﺎن ﺗوﻓر اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن 
  .اﻟذﯾن ﯾﻣﻛﻧﻬم ﺷﻐل اﻟﻣراﻛز اﻟﺧﺎﻟﯾﺔ
ﺷﺎﻏرة ﺑﻬﺎ ﺗﻘدﯾر ﻋدد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟذﯾن ﻗد ﺗﺣﺗﺎج إﻟﯾﻬم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﺷﻐل اﻟوظﺎﺋف اﻟﻓﯾﺗﺿﻣﱠن  ؤأﻣﺎ اﻟﺗﻧﺑ
اﻟﺗوظﯾف، ﻣﻌدﻻت دوران اﻟﻌﻣل ﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﻟذا ﯾﺗطﻠب ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟ، ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ ً
  .اﻟﺦ...،اﻟﺗرﻗﯾﺎت




 ءﺗﻘﯾﯾم اﻷدا نﺑﯾ ﻣﻼءﻣﺔﺗﺣﻘﯾق اﻟ ﻋﻠﻰاﻹدارة  ﺗﺳﺎﻋد ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن: اﻷداء ﺗﺳﯾﯾر -
ﻛﻣﺎ ﺗﻣﻛﻧﻬﺎ ﻣن  وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺣدﯾد ووﺿﻊ اﻟﺣﻠول ﻟﻣﺷﺎﻛل اﻷداء،، ﻟﻬﺎزة اﻟﻣﻣﯾﱠ وطﺑﯾﻌﺔ اﻟوظﺎﺋف واﻟﺳﻣﺎت 
  .واﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣﺣددة ﻟﻪ قﺑﯾن اﻷداء اﻟﻣﺣﻘ توﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻔروﻗﺎ ،ﯾﻘﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻠﺗﻘﯾﯾمﺗﺣدﯾد اﻟطر 
 اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎتﺗﺣدﯾد ﻛاﻟﺗدرﯾب ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ ﻗرارات رﺋﯾﺳﯾﺔ  ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﺳﺗﺧدامﯾﻣﻛن : اﻟﺗدرﯾب واﻟﺗﻧﻣﯾﺔ -
ﺗﺣدﯾد ﻧوع اﻟﺑراﻣﺞ  اﻟﻧﻘل، ﺗﺣدﯾد اﻷﻓراد اﻟﻣؤﻫﻠﯾن ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ أو ،اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔﺔ ﻓﻌﺎﻟﯾﱠ ﺗﻘﯾﯾم  ،اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ
  .اﻟﺦ...،ﺗﺣدﯾد ﻓرق اﻟﻌﻣل اﻟﻣؤﻫﻠﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻷﻫداف اﻟﺗدرﯾب ،اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ
ﻋدﯾدة  ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺗﻌوﯾﺿﺎت ﺟواﻧب  ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ مﺎظﻋﻣل ﻧﺷﻣل ﯾ :اﻟﺗﻌوﯾﺿﺎت - 
ﻋﻠﻰ ف ﻟﻠﺗﻌر ّﻣﺳﺢ اﻷﺟور ، ﺗﻧﺎﺳﺑﻬﺎ اﻟﺗﻲﺗﻘﯾﯾم اﻟوظﺎﺋف وﺗﺣدﯾد اﻷﺟور ، ﺈﻋداد ﻗواﺋم اﻷﺟور واﻟﻣرﺗﺑﺎتﻛ
ﺗﺣدﯾد اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ ﻓﻲ اﻟرواﺗب ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ، اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت ﻟﻧﻔس اﻟوظﯾﻔﺔ ﻓﻲ ﻣؤﺳﺳﺎت أﺧرىو  اﻷﺟور
  .اﻟﺦ...،أو اﻟﺗﻣﯾز ﻓﻲ اﻷداء
ط ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ اﻟﺗﻲ واﻟﻣﻼﺣظ أن ﻧواﺗﺞ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻣﻛن اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻟﯾس ﻓﻘ
ﺗﻌﺗﺑر اﻟوظﺎﺋف اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وٕاﻧﻣﺎ ﻓﻲ ﻣواﺟﻬﺔ اﻟﺿﻐوطﺎت اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن أن 
  . اﻟﺦ...ﯾﻌرﻓﻬﺎ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻧﻘص اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ واﺳﺗﻘطﺎب اﻟﻣﻬﺎرات،
  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣـﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ -2
 اﻟﻣﺗّﺑﻌﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﻘﯾﯾم إﺟراءات اﻟﻌﻣل  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺷﺗﻣل ﻣﻌﺎﯾﯾر ﺗﻘﯾﯾم
 اﻷﻓراداﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻧواﺗﺞ ﺗدﻋم ﻛل ﻣن أداء ﻣن أﺟل  اﺳﺗﺧداﻣﻪوﻓﻌﺎﻟﯾﺔ وﻛﻔﺎءة ﻫذا اﻷﺧﯾر، ﺑﻣﺎ أن 
  1 :ﻓﻲ ذﻛر أﻫﻣﻬﺎوﯾﻣﻛن ، اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗرﻓﻊ ﻣن ﺟودة اﻟﻌﻣل ﺑوظﯾﻔﺔ
ﺗﺗﺣدﱠد ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  اﺳﺗﺧدامﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى  ﺑﻧﺎء ً :اﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻧواﺗﺞ اﻟﻧظﺎم اﻻﺳﺗﺧدام -
ﻣن ﻗﺑل ﯾﻧﺗﺟﻬﺎ  اﻟﺗﻲاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  اﺳﺗﺧدامﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﺗﺣﻘق ﻣﺳﺗوى ﻋﺎﻟﻲ ﻣن  ﻓﺗﻛون، ﻓﺎﻋﻠّﯾﺗﻪ
ﻓﯾﻪ ﻣن اﻟﻌﯾوب  ﻓﺎﻟﻧظﺎم ﻗد ﯾﺳﺗﺧدم رﻏم ﻣﺎ، ﺻﺣﯾﺣﺔﺎ داﺋﻣ ًﻫذﻩ اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﯾﺳت   أن ّإﻻ ّ ،واﻟﻌﻛس ﺧدماﻟﻣﺳﺗ
  .اﻟﻣﻧﺎﺳب اﻻﺳﺗﺧدامﻪ ﻻ ﯾﻠﻘﻰ  أﻧ ّﺑﺳﺑب ﻋدم وﺟود ﺑدﯾل آﺧر أو ﻗد ﯾﺧﻠو ﻣن اﻟﻌﯾوب إﻻ ّ
                                                 
  :راﺟﻊ - 1
  .291- 091ص ص ، 4002ﻋﻣﺎن،  دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، ،اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔﻧظم ﺣﺳﯾن آل ﻓرج اﻟطﺎﺋﻲ، ﻣﺣﻣد ﻋﺑد  -
 .271-171 ص ، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﻌﻠﯾم ﺻﺎﺑر،  -
  




ﻋن أﻧواع اﻟﻧواﺗﺞ اﻟﺗﻲ  ﻠﻧظﺎم إﻣﺎ ﻣن ﺧﻼل ﺳؤال ﻣﺳﺗﺧدﻣﯾﻪوﯾﻣﻛن ﺗﻘﯾﯾم ﻣدى اﻻﺳﺗﺧدام اﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟ
اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن ﺑﺷﺄن  ﻣﺣﺗوى ﺷﻛﺎوى ﺗﺣﻠﯾل ،ﺧﻼل ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ اﻻﺳﺗﺧدامﻣدى ﺗﻛرار  ،ﯾﺳﺗﺧدﻣوﻧﻬﺎ
  .اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت أو ﻣﻠﻔﺎت اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﻻ ﯾﻣﻛﻧﻬم اﻟوﺻول إﻟﯾﻬﺎ أو ﺗﺷﻐﯾﻠﻬﺎ ﺑﺳﻬوﻟﺔ
د ﺗﺗﺣد ّﻓﺎﻋﻠﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻟﻬذا اﻟﻣﻌﯾﺎر ﻓﺈن ّ وﻓﻘﺎ ً :اﻷداء اﻟﻔردي ﻟﻣﺳﺗﺧدم اﻟﻧظﺎم -
 ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﺳﯾن، أو ﻓﻲ ﺻﻧﻊ اﻟﻘرارات ﯾوﻓرﻫﺎ ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﯾﻪ اﻟﺗﻲﻋﻠﻰ ﺗﺄﺛﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﺑﻧﺎء ً
وﯾﻣﻛن اﻟﺗﻌرف وﻓﻌﺎﻟّﯾﺔ، اﻟﻧظﺎم ﺑﻛﻔﺎءة  اﺳﺗﺧداﻣﻬم أي ؛وأدق ﺑﺷﻛل أﺳرعأداء اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣﺳﻧدة إﻟﯾﻬم 
ﻋن آراﺋﻬم ودرﺟﺔ ﺛﻘﺗﻬم ﻓﻲ اﻟﻧظﺎم وﻣدى  ﻬمﺻﻧﻊ اﻟﻘرار أو ﺳؤاﻟ ﻬم ﻓﻲﻣن ﺧﻼل ﺗﺗﺑﻊ ﺳﻠوﻛ ﻋﻠﻰ ذﻟك
  .اﻟﺦ...،ﻓﻬﻣﻬم ﻟﻠﻣﺷﻛﻼت
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻟﯾس رﺿﺎﺋﻪ ﻋﻠﻰ ﺔ ﻓﻌﺎﻟﯾﱠ ﻋﻠﻰ درﺟﺔ دﻻﻟﺔ ﯾﻌﺗﺑر : رﺿﺎ اﻟﻣﺳﺗﻔﯾد -
  .ﻣﻌﺎﻟﺟﺔو ﻋﻠﻰ ﻣﻛوﻧﺎﺗﻪ اﻷﺧرى ﻣن ﻣدﺧﻼت ﺎ وأﯾﺿ ًﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻪﺗوﻓﯾر 
ﻋﻠﻰ ﻧﻘﺎط اﻟﻘوة ف ﻧﺔ ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌر ّﻣﻌﯾ ّﻗﯾﺎس رﺿﺎ اﻟﻣﺳﺗﺧدم ﻋن اﻟﻧظﺎم ﺧﻼل ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ  ﻟذﻟك ﻓﺈن ّ
درﺟﺔ اﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ اﻟﻧظﺎم  :ﻫذا اﻷﺳﻠوب ﺑﺎﺳﺗﺧدامواﻟﺿﻌف ﻓﯾﻪ، وﻣن ﺑﯾن اﻟﻣؤﺷرات اﻟﺗﻲ ﯾﺗم ﻗﯾﺎﺳﻬﺎ 
، ﻣﺣﺗوى اﻟﻣﺧرﺟﺎت ودرﺟﺔ اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔواﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت، ﺳﻬوﻟﺔ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت، ﺳرﻋﺔ 
    .اﻟﺦ...،ﺗﺣﻠﯾل اﻟﺷﻛﺎوى ،اﻻﺳﺗﻘﺻﺎءﻋدة أﺳﺎﻟﯾب ﻣﺛل اﻟﻣﻘﺎﺑﻼت، ﻗواﺋم  وﺑﺎﺳﺗﻌﻣﺎل، اﻟﺦ...ﻣﺗﻬﺎ،ءﻣﻼ
 اﻟﺗﻲاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  اﻟﻣﺳﺗﺧدمﺳﺗﺧدم اﻓﺈذا ، ﺳﺗﺧدام ﻧواﺗﺞ اﻟﻧظﺎماﻫذا اﻟﻣﻌﯾﺎر ﯾرﺗﺑط ﻣﻊ ﻣﻌﯾﺎر  اﻟﻣﻼﺣظ أن ّو 
ﻫذا ﻣن ﺟﻬﺔ، وﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى  واﻟﻌﻛس ﻪﺗﯾﺟﺔ ﻟذﻟك راﺿﻲ ﻋﻧﻪ ﺳﯾﻛون ﻧﻣﻧﻬﺎ، ﻓﺈﻧ ّ واﺳﺗﻔﺎدأﻧﺗﺟﻬﺎ اﻟﻧظﺎم 
ﺳﺗﺧدم ﻫذا اﻷﺧﯾر اﻟﻧظﺎم ﺑﻣواردﻩ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ وأدى ذﻟك اﯾرﺗﺑط ﻣﻊ ﻣﻌﯾﺎر اﻷداء اﻟﻔردي ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدم، ﻓﺈذا 
    . واﻟﻌﻛس ﻋﻧﻪ، ﻓﺈّن ذﻟك ﺳﯾؤدي إﻟﻰ رﺿﺎﺋﻪ أداء اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣﺳﻧدة إﻟﯾﻪ ﺑﺷﻛل أﺳرع وأدق إﻟﻰ ﺗﺣﺳﯾن
ووﻗت  ﻣﻼءﻣﺔاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣد ﻛﺑﯾر ﻟﯾس ﻓﻘط ﻋﻠﻰ ﻣدى دﻗﺔ و ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺗوﻗﱠف ﻓﺎﻋﻠﯾﱠﺔ وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ 
ﻗدرة اﻟﻣﺳﺗﺧدم  ، ﺑل أﯾﺿﺎ ﻋﻠﻰ ﻣدى(ﻧوﻋﯾﺔ ووﻗﺗﯾﺔ ﻣﺧرﺟﺎﺗﻪ)  ﯾﻧﺗﺟﻬﺎ اﻟﺗﻲاﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
 اﺳﺗﺧداﻣﻪ اﺳﺗﻣرارﯾﺔ إﻟﻰ ﺟﺎﻧبإﻟﻰ ﺗﺣﺳﯾن أداء ورﺿﺎ اﻟﻣﺳﺗﺧدم ﻋﻧﻪ،  ﻣﻣﺎ ﺳﯾؤدي ﺣﺗﻣﺎ ً، اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻪﻋﻠﻰ 
   .ﻟﺿرورﯾﺔ ﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻪﺻر اوﺣداﺛﺔ اﻟﻌﻧﺎ وﺗطور
  
  




  ﻣوارد ﺗﺷﻐﯾل ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث
ﺑﻛﻔﺎءة وﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾرﻩ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﺄي ﻧظﺎم ﯾﺗطﻠب ﺗواﻓر ﻣوارد أو ﻣﺳﺗﻠزﻣﺎت  إن ّ
   :ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ ﺣﺗﻰ ﺗﻌظم اﻟﻔﺎﺋدة ﻣﻧﻪ، ﺗﺗﺟﻠﻰ ﻫذﻩ اﻟﻣوارد ﻬﺎﺗﻛون اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﺗﻌظﯾﻣ وأن ّ
    
                           
                            
    






  1 :وﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ ﺷرح ﻟﻬذﻩ اﻟﻣوارد
  اﻟﻣوارد اﻟﻣﺎدﯾﺔ: أوﻻ
اﻟﻣﺳﺗﻔﯾدﯾن ﻋﻠﻰ  ﻰﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﺗﺧزﯾن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺗﺣدﯾﺛﻬﺎ واﺳﺗرﺟﺎﻋﻬﺎ وﺗوﺻﯾﻠﻬﺎ إﻟﻟﻋﺗﻣدت ﻣﻌﺎا
 اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﯾدوﯾﺔ ﻟﻔﺗرات طوﯾﻠﺔ ﻣن اﻟزﻣن، واﻟﺗﻲ أﺛﺑﺗت ﻋﺟزﻫﺎ ﻋن إﻧﺟﺎز ﻫذﻩ اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو
م ﺿرورة اﺳﺗﺧدام ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻧوع اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت، ﻣﻣﺎ ﺣﺗ ّأﻛﺛر ﺑ ﻻﻫﺗﻣﺎمااﻟﻣطﻠوب، ﺧﺎﺻﺔ ﺑﻌد 
  .اﻻﺗﺻﺎلو أﺟﻬزة اﻟﺗﺧزﯾن وﻓﻲ ﻣﻘدﻣﺗﻬﺎ اﻟﺣﺎﺳوب و  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، تاﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎ
  
  
                                                 
 .081 -141ص  ص ،5002، دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، ﻋﻣﺎن، اﻟﻣدﺧل إﻟﻰ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻣﺣﻣد ﻋﺑد ﺣﺳﯾن آل ﻓرج اﻟطﺎﺋﻲ،  - 1
 .65، ص 3102، دار ﺣﺎﻣد ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، 4، ط(ﻣﻧظور إداري )ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ، ﻓﺎﯾز ﺟﻣﻌﺔ اﻟﻧﺟﺎر: اﻟﻣﺻدر
 ﻣوارد ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ(: 60)اﻟﺷﻛل رﻗم   
  
  ﻧﻈﺎم ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت










  اﻟﺣﺎﺳوب -1
  ﻣﻔﻬوم اﻟﺣﺎﺳوب-1-1
اﻟﻣﺟﺎﻣﯾﻊ اﻟﻛﺑﯾرة ﻣن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑﺷﻛل آﻟﻲ  ﻻﺳﺗﻘﺑﺎلﺟﻬﺎز إﻟﻛﺗروﻧﻲ ﺻﻣم " ﻋﻠﻰ أّﻧﻪاﻟﺣﺎﺳوب ﯾﻌّرف 
ﺣﺳب اﻟﺣﺎﺟﺔ  ﻟﻼﺳﺗﺧداموﺗﺧزﯾﻧﻬﺎ وﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ وﻣن ﺛم إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗﺣوﯾﻠﻬﺎ إﻟﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ وﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻔﯾدة ﻗﺎﺑﻠﺔ 
ﺟﻬﺎز "ﻬو ﻓ، 1"ﺳم اﻟﺑراﻣﺞ أو ﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﺗﺷﻐﯾلاوذﻟك ﺑﻣوﺟب ﺗﻌﻠﯾﻣﺎت ﺧﺎﺻﺔ ﯾطﻠق ﻋﻠﯾﻬﺎ  ،واﻟطﻠب
  2."ﻋﻠﻰ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﺧزﻧﺔ ﻣﺳﺑﻘﺎ ً ﻣﻌﺗﻣدا ً ﺗﻧﻔﯾذ ﻛم ﻫﺎﺋل ﻣن اﻷواﻣر ﺑﻣوﺟب ﺗﻌﻠﯾﻣﺎت ﺧﺎﺻﺔ، ﺑﺈﻣﻛﺎﻧﻪ
أواﻣر ﺧﺎﺻﺔ ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ أو إدارة  ﺑﺎﺳﺗﺧدامﻣن ﻣﻛوﻧﺎت ﻣﻧﻔﺻﻠﺔ ﯾﻣﻛن ﺗوﺟﯾﻬﻬﺎ ﻧظﺎم اﻟﺣﺎﺳوب ﯾﺗﻛون 
ﺗﺗﻛون  اﻟﺗﻲﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة  ،3اﻟﻣﻌدات، (اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري) اﻟﻣﺳﺗﺧدم  ،اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت ﯾﺷﻣل ،اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑطرﯾﻘﺔ ﻣﺎ
  4 :ﻣن أرﺑﻌﺔ ﻋﻧﺎﺻر ﻫﻲ
  ؛اﻟﺦ...ب ﺑﺎﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﺑراﻣﺞ ﻛﻠوﺣﺔ اﻟﻣﻔﺎﺗﯾﺢ، اﻟﻔﺄرة،و ﺗﻐذﯾﺔ اﻟﺣﺎﺳاﻟﺗﻲ ﯾﺗم ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ وﺣدة اﻹدﺧﺎل  - 
  ؛ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟداﺧﻠﺔ ﻟﺗوﻟﯾد اﻟﻣﺧرﺟﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔﺑ ﺗﻘومﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻣرﻛزﯾﺔ ﻟﻠوﺣدة  - 
  ؛ﻗﺑل وﺑﻌد ﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ ﻣن وﺣدة اﻹدﺧﺎل وﺗﻘوم ﺑﺗﺧزﯾﻧﻬﺎ ﺗﺗﻠﻘﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتذاﻛرة  - 
ب وﺗﺣوﯾﻠﻬﺎ إﻟﻰ ﺻورة ﯾﻣﻛن و اﻟﺗﻲ ﯾﺗم ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ إﺧراج اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣن ذاﻛرة اﻟﺣﺎﺳوﺣدة اﻹﺧراج  - 
اﻟﺷﺎﺷﺔ اﻟﻣرﺋﯾﺔ، اﻟطﺎﺑﻌﺔ، اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻣﻣﻐﻧطﺔ، اﻟﻣﺧرﺟﺎت  ﻋدة وﺳﺎﺋل ﻣﻧﻬﺎ ﺑﺎﺳﺗﻌﻣﺎل ،ﻗراءﺗﻬﺎ
  .اﻟﺦ...،اﻟﺻوﺗﯾﺔ
  أﻫﻣﯾﺔ اﻟﺣﺎﺳوب ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ-2-1
ﻫذا  أن ّ إﻻ ّ ،اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻧﻔﺳﻪ ﻌﺗﺑرﯾ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔﻧﺎﺗﻪ ﺑﻣﻛو ّاﻟﺣﺎﺳوب  ﯾرى اﻟﺑﻌض أن ّ
ظﻬور ﻫذﻩ  ﻟﻛن ّ ،واﺳﯾبﻧﺷﺄة اﻟﺣ ﻗﺑل ﻛﻠﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻧظم اﻟﯾدوﯾﺔ ﻗد وﺟدﻌﺗﻣد ﺑﺷﻛل ﯾ ذي ﻛﺎناﻟ اﻷﺧﯾر
 أداة ﻟﺗﺧزﯾن وﻣﻌﺎﻟﺟﺔ واﺳﺗرﺟﺎع إﻻ ّ وﻫ ﻣﺎ ﺎﺳوباﻟﺣ ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺈن ّﻩاﻷﺧﯾرة أﺳﻬم ﺑﺷﻛل ﻛﺑﯾر ﻓﻲ ﺗطور 
                                                 
  .38، ص ﺳﺎﺑقﻣرﺟﻊ اﺑراﻫﯾم ﺳﻠطﺎن،  -   1
  .121، ص 4002، دار اﻟﺻﻔﺎء ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﯾﻣﺎن ﻓﺎﺿل اﻟﺳﺎﻣراﺋﻲ، ﻫﯾﺛم ﻣﺣﻣد اﻟزﻋﺑﻲ، إ -   2
  .42ص ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ﺳﻬﯾر ﻋﺑد اﷲ ﻓﺎرس،أﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﻌزﯾز اﻟﺷراﯾﻌﺔ،  - 3
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اﻟﻣوارد  ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اة ووﺳﯾﻠﺔأد ﻪﻓﺈﻧ وﻣن ﺛم ّ ،ﺑﻣوﺟب ﺗﻌﻠﯾﻣﺎت أو ﺑراﻣﺞوﻋرض اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
  1.ﻪزء ﻣﻧﺟ أي ؛اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻪ ، ﻛﻣﺎ أﻧ ّزﻣﺔاﻟﻼﱠ  إذا ﺗم ﺗﻐذﯾﺗﻪ ﺑﺎﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺣﺎﺳوب ﻻ ﯾﻣﻛﻧﻪ ﺗﻘدﯾم ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣﻔﯾدة إﻻ ّ أن ّ وﺑﺎﻟرﻏم
ﻓﻲ أﺣد أﺟزاﺋﻪ ﻛﺎﻟﺑراﻣﺞ  طﻋرﺿﺔ ﻟﺗﻛﺑد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺧﺳﺎﺋر ﻣن ﺟراﺋﻪ ﺧﺎﺻﺔ ﻋﻧد ﺣدوث ﺗﻐﯾﯾر وﻟو ﺑﺳﯾ
ﻪ ﯾﻣﺗﺎز ﺑﻘدرات ﻫﺎﺋﻠﺔ ﻓﻲ ﺗﻘدﯾم ﻣﻌﻠوﻣﺎت  أﻧ ّاﻟﺗﻲ ﯾﻘوم ﻋﻠﯾﻬﺎ أو ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻘواﻋد اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﺳﺗﺧداﻣﻪ، إﻻ ّ
  2:وﻣن أﻫم ﻣزاﯾﺎﻩ ، دﻗﯾﻘﺔ وﺻﺣﯾﺣﺔ وﺳرﯾﻌﺔ وﺣﻔظﻬﺎ ﺑﺷﻛل ﻛﺑﯾر
  ؛اﻟﺳرﻋﺔ اﻟﻛﺑﯾرة ﻓﻲ ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت وﺣﯾﺎزة ﻛم ﻫﺎﺋل ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت - 
 ؛ﻟﻪ ﺻﺣﯾﺣﺔﻣﺔ اﻟﻣﻘد ّاﻟدﻗﺔ ﻓﻲ ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت، إذا ﻛﺎﻧت اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﺑراﻣﺞ   - 
 ؛ﻟﻔﺗرات طوﯾﻠﺔ ﺑﻛﻔﺎءة ﻋﻠﻰ ﻋﻛس اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل - 
ب ﺑﺗﻧﻔﯾذ و اﻟﻛﻔﺎءة اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ إدارة ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت، ﻓﺑﻣﺟرد إدﺧﺎل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﺗﺷﻐﯾﻠﻬﺎ ﯾﻘوم اﻟﺣﺎﺳ - 
 .ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺧزﯾن واﻻﺳﺗرﺟﺎع وﻧﻘل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﺣﺎﺳوب ﻟم ﺗﻘف ﻋﻧد ﺣد ﺗﺧزﯾن واﺳﺗرﺟﺎع اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻓﺣﺳب، ﺑل ﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺻﻧﻊ  ﻓﺎﺳﺗﻌﻣﺎل
ﺗﻬﺎ ﻣن ﻣﻛﻧ ّرة ﻣﺗطوﱢ  اﺳﺗﻌﻣﺎﻻتﺎﻋﺗﺑﺎرﻩ ﻣﺳﺎﻋد ﻟﻠﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ﻓﻲ ذﻟك، ﺣﯾث أﺗﺎح ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت ﺑاﻟﻘرار 
ﺣل ﻣﺷﻛﻼت ﯾﺻﻌب ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ﺣﻠﻬﺎ ﻓﻲ وﻗﺗﻬﺎ اﻟﻣﻧﺎﺳب، ﻣن ﺧﻼل أﻧظﻣﺗﻬﺎ اﻟﺗﺣﺎورﯾﺔ 
  .ﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار وﻣﻧﻬﺎ اﻟﻧظم اﻟﺧﺑﯾرةاﻣﺳﺎﻋدة ﻋﻠﻰ اﻟ
   اﻻﺗﺻﺎل اﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻋﻠﻰ ﻣﻌداتاﻟﺟﻬزة و اﻷ -2
ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻧظﺎم  ﻬﺎاﺳﺗﺧداﻣﻗرار  اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﯾﱢرﯾن ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﺣﺎﺿر أﻟزﻣت ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ﻧﻘل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﺷﻛل ﺗﻘﺎرﯾر  ﻟﻘدرﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ، ﻧظرا ًﺿﻣن إطﺎر ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻﺗﺻﺎل
  3:ﻓﻲ اﻻﺗﺻﺎل اﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻋﻠﻰ ﺟﻬزةاﻷﻣﻌدات و اﻟوﺗﺗﻣﺛل أﻫم ، وﺻور وأﺻوات
                                                 
  .01، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﻌﻠﯾم ﺻﺎﺑر -1
  .62ص ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ﺳﻬﯾر ﻋﺑد اﷲ ﻓﺎرس،أﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﻌزﯾز اﻟﺷراﯾﻌﺔ،  -2
 
ب ﻣن إﻋطﺎء اﻹﺳﺗﺷﺎرات ﺎﺳو ﻫﻲ ﻧظم ﺗطورت ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟذﻛﺎء اﻹﺻطﻧﺎﻋﻲ، ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻛن اﻟﺣ :اﻟﻧظم اﻟﺧﺑﯾرة
  .نﺗﻠك اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن أن ﯾﻘدﻣﻬﺎ اﻟﺧﺑراء ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻣﻌﯾ واﻟﺗوﺟﯾﻬﺎت ﺗﻣﺎﺛل ﻓﻲ ﻧوﻋﯾﺗﻬﺎ
  .081 - 961ص ص ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ،اﻟﻣدﺧل إﻟﻰ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻣﺣﻣد ﻋﺑد ﺣﺳﯾن آل ﻓرج اﻟطﺎﺋﻲ، -3




 اﺳﺗﺧدامإذ ﯾﺗﯾﺢ ، اﻻﺳﺗﺧدامﻓﻲ ﺎ ﺷﯾوﻋ ً اﻻﺗﺻﺎلﻣن أﻫم وأﻛﺛر ﻣﻌدات اﻟﻬﺎﺗف ﯾﻌد : اﻟﻬﺎﺗفﺧطوط  - 
أي ﻣوﻗﻊ ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻟم، ﻛﻣﺎ ﯾﻘوم ﺑرﺑط اﻟﻣﻛﺎﺗب  نﻣ ﺑﺎﻻﺗﺻﺎلﺗﺳﻣﺢ ﺷﺑﻛﺔ ﻣﻌﻘدة وﺟﺎﻫزة ﻣن اﻟﺧطوط، 
  .واﺳﺗرﺟﺎﻋﻬﺎاﻟﻣرﻛزﯾﺔ ﻹدﺧﺎل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺗﺣﻠﯾﻠﻬﺎ  واﺳﯾبﺑﺄﺟﻬزة اﻟﺣ
، إذ ﺗﻌﻣل ﻛﻣﺣطﺔ ﺗوﺻﯾل اﻹﺷﺎرات ﻲﺧﺎص ﻣن أﺷﻛﺎل اﻟﻧﻘل اﻟﻼﺳﻠﻛ ﺗوﻓر ﺷﻛﻼ ً: اﻷﻗﻣﺎر اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ - 
ﻧﺎﻋﯾﺔ ﻟﺻﺗﻘوم اﻷﻗﻣﺎر ااﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، ﻛﻣﺎ  واﺳﯾبﺳطﺢ اﻷرض ﺑﯾن اﻟﺣﻣن ﻣﺻﺎدر ﻣﻌﯾﻧﺔ إﻟﻰ دة اﻟﻣوﻟ ّ
ﺳﺗﺧدام اﻟﻬﺎﺗف واﻟﺗﻠﻛس، ﺗوزﯾﻊ ﻗﻧوات اﻹذاﻋﺔ واﻟﺗﻠﻔﺎز، اﻟرﺑط ﺑﯾن اﻟﻣﺣطﺎت، اﻟﻧﻘل اﺑﺗﻐطﯾﺔ ﺧدﻣﺎت 
   .ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾن اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن اﻻﺗﺻﺎﻻتﻟدﻋم اﻟﺦ ...،اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗﻠﻔﺎز
ل واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺻوﺗﯾﺔ واﻟﻣرﺋﯾﺔ وﻫﻲ أﺣد اﻟوﺳﺎﺋط اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﺧدم ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻧﻘل اﻟرﺳﺎﺋ: اﻟﻛـﺎﺑﻼت - 
ﻓﺎﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻟﻛﻬرﺑﺎﺋﯾﺔ  ،ﯾﺗم ﺗﺄﺳﯾﺳﻬﺎ ﺗﺣت اﻷرض أو اﻟﺑﺣﺎر ،ﻬﺎ ذات ﻛﻔﺎءة ﻋﺎﻟﯾﺔواﻟﻧﺻوص، ﺗﺗﺻف ﺑﺄﻧ ّ
ﻋرﺿﺔ  ﻬﺎ أﻗل ّ، ﻛﻣﺎ أﻧ ّاﻟﻬﺎﺗفﻟﻬﺎ ﺗﺳﻣﺢ ﻟﻬﺎ ﺑﻧﻘل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﻣﻌدﻻت أﻋﻠﻰ ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ 
  .واﻟﻔﻘدان اﻻﺗﺻﺎل ﻧﻘطﺎعﻻ
 اﺑﺗﻛﺎراﻟﺻوﺗﯾﺔ ﻓﻘد ظﻬرت اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ  اﻻﺗﺻﺎﻻتاﻟﻬﺎﺗف ﻓﻲ أﻏراض  ﻻﺳﺗﺧدام ﻧظرا ً: اﻟﻣــودم - 
، ﺗﻛون ﻣﻬﻣﺗﻬﺎ ﺗﻐﯾﯾر اﻻﺗﺻﺎلﺑﻌض اﻷﺟﻬزة اﻟﺗﻲ ﺗﻛون ﺣﻠﻘﺔ وﺻل ﺑﯾن اﻟﺣواﺳﯾب وﺑﯾن ﻗﻧوات 
ب إﻟﻰ و ﻣﻊ أﺟﻬزة اﻹرﺳﺎل، ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣوﯾل اﻹﺷﺎرات اﻟﺻﺎدرة ﻣن اﻟﺣﺎﺳ مءﯾﺗﻼاﻹﺷﺎرات إﻟﻰ ﺷﻛل 
  (.اﻟﻣﻐﯾرات) ﻫذﻩ اﻷﺟﻬزة ﺗﺳﻣﻰ اﻟﻣودم ،اﻻﺗﺻﺎﻻتﻧظﻣﺔ إﺷﺎرات ﺗﻔﻬﻣﻬﺎ أ
وﻫﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻷﺟﻬزة اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻬل ﻣﻬﻣﺔ رﺑط ﻣﺟﻣوﻋﺎت ﻣن أﺟﻬزة اﻟﺣﺎﺳوب : أﺟﻬزة رﺑط اﻟﺷﺑﻛﺎت - 
ﺑﺟوار ﺑﻌﺿﻬﺎ أو ﺑﻌﯾدة  ﻧﺎت ﻣﻊ أﻛﺑر ﻋدد ﻣﻣﻛن ﻣﻧﻬﺎ، ﻗد ﺗﻛون ﺗﻠك اﻟﻣﻛوﱢ  ﺑﺎﻻﺗﺻﺎلﺎ، ﺑﺣﯾث ﺗﺳﻣﺢ ﻣﻌ ً
 ﺑﻌﯾدة، ﻓﺿﻼ ً أﻣﺎﻛن ﻷﻋداد ﻛﺑﯾرة ﻣن اﻷﻓراد اﻟﻣﺗواﺟدﯾن ﻓﻲ اﻻﺗﺻﺎﻻتوذﻟك ﻣن أﺟل ﺗوﻓﯾر ﺧدﻣﺎت 
  .ﻋن ﺗﻧظﯾم ﺗدﻓق اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﻟﻛوﻧﻬﺎ ﺣﻠﻘﺔ وﺻل اﻟﻘﺎﺋﻣﯾن ﺑﺗﻐذﯾﺔ وﺣدة اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ  ﻧظرا ً اﻻﺗﺻﺎلﺗﻌد ﻣن أﺟﻬزة : اﻟﻣﺣطﺎت اﻟطرﻓﯾﺔ - 
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻣن ﻗﺑل  ﺳﺗرﺟﺎعواﺑﺎﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﺑﯾن اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ذاﺗﻬﺎ، إذ ﺗﺳﺗﺧدم اﻟﻣﺣطﺔ ﻛﺟﻬﺎز إﺧراج 
  .ﺗﺧدﻣﯾناﻟﻣﺳ
، ﻣﺣطﺎت اﻟﻌرض ﻟوﺣﺔ ﻣﻔﺎﺗﯾﺢ ،وﺗﺄﺧذ ﻫذﻩ اﻟﻣﺣطﺎت أﺷﻛﺎل ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻓﻘد ﺗﻛون ﻋﻠﻰ ﺷﻛل آﻟﺔ ﻛﺎﺗﺑﺔ
  .اﻟﺦ...،اﻟﺻوﺗﻲ، ﻗﺎرئ اﻟﺑطﺎﻗﺎت واﻷﺷرطﺔ اﻟﻣﻣﻐﻧطﺔ اﻻﺗﺻﺎلﻼم اﻟﺿوﺋﯾﺔ، أﺟﻬزة اﻟﺑﺻري، اﻷﻗ




اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻷﻛﺛر ﺗطورا، ﻛﻠﻣﺎ زاد ﻣن ﻗدرﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻧﻘل  اﺳﺗﻌﻣﻠتأن ﻛﻠﻣﺎ واﻟﻣﻼﺣظ 
  .وﺗﺑﺎدل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﺑﺳرﻋﺔ وأﻛﺛر دﻗﺔ
ﺗﻐذﯾﺗﻪ  ﻻ ﯾﻛﻔﻲ اﻟﺣﺎﺳوب ﻟوﺣدﻩ ﻛﺂﻟﺔ ﺻﻣﺎء ﻟﺗﺷﻐﯾل ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺑل ﻻ ﺑد ﻣنو 
  .واﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺳﺎﻋدﻩ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻣﻬﺎﻣﻪ، أﻻ وﻫﻲ اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺑﺎﻷدوات
   واﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺑرﻣﺟﯾـــﺎت: ﺛﺎﻧﯾﺎ 
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟم ﯾﻌد ﻣﺷﻛﻠﺔ ﻟﻠﻌدﯾد ﻣن  واﺳﺗرﺟﺎعأو ﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻛوﻧﺎت اﻟﻣﺎدﯾﺔ ﻟﺧزن  اﺧﺗﯾﺎرإن 
واﻷﻓراد اﻟذﯾن  ﺗﻘدﻣﻬﺎ، ﻲت اﻟﺗﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻹﺟراءات واﻟﺧدﻣﺎ ﻣﻼﺋﻣﺔاﻟﻣؤﺳﺳﺎت، ﺑﻘدر ﻣﺎ ﻫﻲ اﻟﺑراﻣﺞ اﻟ
    .ﻋن ﺗﺷﻐﯾل ﺗﻠك اﻟﻣﻛوﻧﺎت ﺔﺻر اﻟﻣﺳؤوﻟﺎاﻟﺗﺄﻛﯾد ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻧ ﻣن إذ ﻻ ﺑد ،اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎﯾﺣﺳﻧون 
  اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت -1
  ﺗﻌرﯾف اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت-1-1
 آﻟﺔ ﻋﺎﺟزة ﻋن واﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت، ﻓﻣﺎ ﻫو إﻻ ّ( اﻷﺟﻬزة )أﺳﺎﺳﯾﯾن اﻟﻣﻌدات  نن ﻧظﺎم اﻟﺣﺎﺳوب ﻣن ﺟزﺋﯾﯾﯾﺗﻛوﱠ 
ﯾﺗم ﺗﻐذﯾﺗﻪ ﺑﻬﺎ ﺑﻧﻔس طرﯾﻘﺔ وﺳﺎﺋل إدﺧﺎل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  اﻟﺗﻲاﻹﺗﯾﺎن ﺑﺄي ﺷﻲء إﻻ ﺑﻌد ﺗزوﯾدﻩ ﺑﺎﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت، 
ق اﻷﻣر ﺑوﻗت اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ، ﺳﻌﺔ اﻟﺗﺧزﯾن ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﺳواء ﺗﻌﻠﱠ  ن ّوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺈﻓﯾﻪ، 
  .ء ﺗم ﺷراﺋﻪ أو ﺗطوﯾرﻩ، ﺳوااﻟﻣطﺑق ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ﯾﺗم ﺑﻧﺎء ًاﻟﺦ، ...،اﻟطﺎﺑﻌﺎت
ﻣن ﻣﺔ ﻣﻧظﱠ ﻣﺟﻣوﻋﺔ  "ﻓﻬﻲ، اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻌﻧﺻر اﻷﻛﺛر ﺗﻛﻠﻔﺔ ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎتا اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت وﺗﻌﺗﺑر
، واﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺎت نﻣﻌﯾ ّاﻟﺗﻌﻠﯾﻣﺎت ﻓﻲ ﺳﯾﺎق ﻣﻧطﻘﻲ ﺗﻌطﻰ ﻟﻠﺣﺎﺳوب، ﻣن أﺟل ﺗﻣﻛﯾﻧﻪ ﻣن ﺗﻧﻔﯾذ ﻋﻣل 
  .1"ﺔ ﻧﻣﻌﯾ ّاﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﻐرض وظﯾﻔﺔ 
 اﻟﺗﻲاﻟﻌﻣﻠﯾﺎت د وﺗﺣدﱢ ﺗﺷﻐل اﻷﺟﻬزة واﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت،  اﻟﺗﻲﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﺑراﻣﺞ واﻹﺟراءات أي أﻧﻬﺎ 
 .ﺳﺗؤدﯾﻬﺎ ﺗﻠك اﻷﺟﻬزة
  أﻧواع اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت-2-1
  2:إﻟﻰ ﻋدة أﻧواع ﻧذﻛر ﻣﻧﻬﺎاﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت ﺻﻧف ﺗ
                                                 
  .922ص  ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ﻲاﻟﺟﻧﺎﺣ ﻋﻼء اﻟدﯾن ﻋﺑد اﻟﻘﺎدر ،ﻲﺟﻋﺎﻣر إﺑراﻫﯾم ﻗﻧدﯾﻠ - 1
  .991-891، ص ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، إﻟﻰ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔاﻟﻣدﺧل ﻣﺣﻣد ﻋﺑد ﺣﺳﯾن آل ﻓرج اﻟطﺎﺋﻲ،  - 2




وﻫﻲ اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺣﻛم ﻓﻲ أﺳﻠوب ﻋﻣل اﻟﺣﺎﺳوب وﯾﺗﺻرف  (:ﺑراﻣﺞ اﻟﻧظﺎم) ﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﺗﺷﻐﯾل -
اﻟﺦ، إذ ﺗﻘوم ﻫذﻩ ...ب،و ﺗﺣوﯾل اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ إﻟﻰ ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻟﻐﺔ اﻟﺣﺎﺳ ،ﺑﻣوﺟﺑﻬﺎ ﻓﻲ إﺟراء اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟروﺗﯾﻧﯾﺔ
  . ﻋﻠﻰ ﻓﻬم وﺗﻔﺳﯾر ﺧطوات اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻷﺧرى واﻟﺗﻧﺳﯾق ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬﺎ ﺗﻪاﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت ﺑﻣﺳﺎﻋد
وﺗﺳﻣﻰ ﺑﺎﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﺟﺎﻫزة اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﺧدم ﻹﺟراء ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت : اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻻﺳﺗﺧداﻣﺎتﺑرﻣﺟﯾﺎت  -
ﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺳﯾطرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺧزﯾن، ﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ ﻣﺛل ﻲ ﺗدﺧل ﻓﻲ إطﺎر اﻟﺗﺣﻠﯾل ﻟوﺿﻊ اﻟﻘرارات، اﻟﺗ ّ
م إﻋدادﻫﺎ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أو ﺗوﻫﻲ ﺑرﻣﺟﯾﺎت  اﻟﺦ،...،ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻷﺟور واﻟرواﺗب ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت
  .ﻋﻧد اﻟﺣﺎﺟﺔ اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎﻓﻲ وﺳﺎﺋط ﻟﯾﺗم زﻧﺔ ﺗﻛون ﻣﺧ ،ﺷراؤﻫﺎ
، ﻣن ﺧﻼل اﻻﺗﺻﺎﻻتﻫﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻧظم وﺗﺿﺑط ﻋﻣل ﺷﺑﻛﺎت : ﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﺷﺑﻛﺎت -
ﺗدﻓق اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  ﺗﺳّﻬل ،ﺑﯾن اﻟﺣواﺳب اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ اﻻﺗﺻﺎﻻتﺗطﺑﯾق اﻟﻘواﻋد واﻹﺟراءات، وﺗﻛﻔل ﺗﺄﻣﯾن 
اﻟﻣواﻗﻊ ﻣن ﻧﺻوص وأﺻوات وﺻور وﻏﯾرﻫﺎ ﺑﺷﻛل واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ إطﺎر اﻟﺷﺑﻛﺔ، وﻋرض ﻣﺣﺗوﯾﺎت 
  .ﺳرﯾﻊ وﺳﻠﯾم وآﻣن
ﺗﺻف ﻣﺎ ﯾﺟب  اﻟﺗﻲﺑﻌﻬﺎ ﻣﺳﺗﺧدم اﻟﻧظﺎم ﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻪ، و ﯾﺗ ّ اﻟﺗﻲﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﺑراﻣﺞ، ﻫﻧﺎك اﻹﺟراءات 
ﺗﺗﺑﻊ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗوﻗﻔﻪ أو وﺟود أﺧطﺎر أﺧرى  اﻟﺗﻲﻣﻌدات اﻟﺣﺎﺳوب، وﻣﺎ ﻫﻲ اﻟﺧطط  ﻻﺳﺗﺧدامﻋﻣﻠﻪ 
  .ﺳم دﻟﯾل اﻟﺗﺷﻐﯾلاﺎت ﯾطﻠق ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺗﻛون ﻋﺎدة ﻣطﺑوﻋﺔ ﻓﻲ ﻛﺗﯾﺑ
ﻟرﻏم ﻣن ﻓﺑﺎ، 1"ﺗﺿﻣن ﻗﯾﺎم اﻟﺣﺎﺳوب ﺑوظﺎﺋﻔﻪ ﺑﻛﻔﺎءةدة وﻣﺣد ّﺗوﺟﯾﻬﺎت واﺿﺣﺔ "ﻓﺎﻹﺟراءات ﻫﻲ 
ﻓﻲ  ﻬﺎﻬﺎ ﺗﺗﺷﺎﺑﻪ ﺟﻣﯾﻌ أﻧ ّﻲ ﺗﺳﺗطﯾﻊ ﻛل ﻣﻧﻬﺎ ﺗﻧﻔﯾذﻫﺎ، إﻻ ّاﻟﺣواﺳﯾب ﻣن ﺣﯾث ﻋدد اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗ ّ اﺧﺗﻼف
( ﺗﻐذﯾﺗﻬﺎ)ﻧﺟد إﺟراءات ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺈدﺧﺎل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  ﺗرﻛﯾﺑﺔ اﻹﺟراءات اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻬذﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت، إذ ﯾﻣﻛن أن ّ
ﺗﺣرﯾك اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﻧﻘﻠﻬﺎ داﺧل وﺣدة اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ، اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت  ،(ﺔﺗﺳﺟﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﻌﺎﻟﺟ)وٕاﺧراج اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  2.اﻟﺦ...ﺑط ﻋﻣل اﻟﺷﺑﻛﺎت،اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺎت اﻟﻣﻧطﻘﯾﺔ، ﺗﻧظﯾم وﺿ اﻟﺿرب،و اﻟﻘﺳﻣﺔ و اﻟﺟﻣﻊ و ﯾﺔ ﻛﺎﻟطرح اﻟﺣﺳﺎﺑ
  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -2
ﺗﻔوق أﻫﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﻫﻣﯾﺔ اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري ﻓﻲ ﺗﺷﻐﯾل ن ّﯾرى اﻟﺑﻌض أ
ﻓﻌﻠﻰ ﻓﻲ إﻧﺟﺎز دورﻩ اﻟﻣطﻠوب،  ﻪأﺳﺑﺎب أﻏﻠب ﺣﺎﻻت ﻓﺷﻠﻪ إﻟﻰ إﺧﻔﺎﻗ ﯾﻌﯾدونﻬم إﻟﻰ درﺟﺔ أﻧ ّ ،اﻟﻣﺎدﯾﺔ
 د ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻧظﺎم، إﻻ ّﺗﻌ ّ اﻻﺗﺻﺎلوأﺟﻬزة  بﻛﺎﻟﺣﺎﺳو  اﻟرﻏم ﻣن ﻛون اﻟﺗﺳﻬﯾﻼت اﻟﻣﺎدﯾﺔ
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وﯾرﺟﻊ ، ﻣﻧﻬﺎ اﻻﺳﺗﻔﺎدةﻬﺎ ﺗﻛون ﻫﺎﻣﺔ إﻟﻰ اﻟﺣد اﻟذي ﯾﻣﻛن ﻣﻌﻪ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺗﺣدﯾد ﻓرص أﻧ ّ
  1:ﻷﻣور ﻣﻧﻬﺎاﻟﺳﺑب ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻷﻫﻣﯾﺔ 
 اﻻﺧﺗﯾﺎرﻋن ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻷﺧطﺎء ﻓﻲ  وﺗدرﯾب اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﺟدد ﻓﺿﻼ ً اﺧﺗﺑﺎرﺑﺔ ﻋﻠﻰ زﯾﺎدة اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻣﺗرﺗ ّ - 
  ؛واﻟﺗﻌﯾﯾن
  ؛ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﺳﺗﻌﻣﺎلﻣﺗدرﺑﺔ وﯾﻣﻛﻧﻬﺎ اﻟﺗﺣﻛم  اﻟﺣﺎﺟﺔ اﻟﻣﺗزاﯾدة ﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ذوي اﻟﻣﻬﺎرة واﻟﺧﺑرة - 
  ؛ﻣﻌدﻻت دوران اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ارﺗﻔﺎع - 
ﻘﯾﺎﻣﻬﺎ ﺑﻣﻬﺎم ﻻ ﯾﺳﺗطﯾﻊ ﻟ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﺳﺗﺧدامﺗظﻬر أﻫﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﻛﻣﺎ 
  2 :ﻣﻧﻬﺎ اﻟﺣﺎﺳوب إﻧﺟﺎزﻫﺎ
اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﺎ ﺗﺗﺿﻣﻧﻪ ﻣن ﻋﻣﻠﯾﺎت ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺗﺣدﯾد أﻧواع اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ وﻣﺻﺎدر  - 
  اﻟﺦ؛...،واﻷﺳﺎﻟﯾب واﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻓﻲ ذﻟك ،ﺗﺟﻣﯾﻌﻬﺎ
ﻘﺔ ﻧوع اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗدﻓ ّ ،وﺷﺑﻛﺎﺗﻬﺎﻧوﻋﻬﺎ ووﺳﺎﺋﻠﻬﺎ ﺗﺣدﯾد ﻣن وﻣﺎ ﺗﺗﺿﻣﻧﻪ  اﻻﺗﺻﺎﻻت - 
  ؛ﻋﺑرﻫﺎ، اﻟﺟﻬﺎت اﻟﻣرﺳﻠﺔ واﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﺔ ﻟﻬﺎ
  ؛اﻟﺗﻔﻛﯾر واﻹﺑداع ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ أﻧواع اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻌﺟز اﻟﺣﺎﺳوب اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻣﺛﻠﻬﺎ - 
ﻓﺎﻟﻣورد  ،ﻣن ﻗﺑل اﻟﺣﺎﺳوب وﻫﻲ اﻟﻘرارات اﻟﻣﺑرﻣﺟﺔ اﺗﺧﺎذﻫﺎاﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﺗﻠك  ﺑﺎﺳﺗﺛﻧﺎءﺻﻧﻊ اﻟﻘرارات  - 
  .ﻧﻊ أﻏﻠب اﻟﻘرارات ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، وﺣﺗﻰ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻘرارات اﻟﻣﺑرﻣﺟﺔاﻟﺑﺷري ﯾﺳﻬم ﻓﻲ ﺻ
ﻧﺟﺎح ﻋﻣل ﻫذا اﻷﺧﯾر  ، ﻷن ّاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻻﺳﺗﺧدامﻟﻛن ﻻ ﯾﻛﻔﻲ ﺗوﻓر ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ 
ﯾﻛون اﻷﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﻪ ﻋﻠﻰ درﺟﺔ ﻣن اﻟﻣﻌرﻓﺔ  ﺗﻪ ﯾﺗوﻗف ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﻋﻠﻰ ﺿرورة أن ّوﺗﺣﻘﯾق ﻓﺎﻋﻠﯾ ّ
   3:واﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ ﻣﺗطﻠﺑﺎﺗﻪ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺿرورة ﺗطوﯾر ﻣﻬﺎراﺗﻬم ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻟﺗﺎﻟﯾﺔﺔ ﯾاﻟﻌﻠﻣ
ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد  ﺳﺎﻋدﻫﺎﺗوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﺑﻣﺎ أن ّ: اﻟﻣﻬﺎرات اﻹدارﯾﺔ - 
  .ﺔاﻟﺑﺷرﯾﺔ واﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ﺑﺎﻟﺳرﻋﺔ واﻟدﻗﺔ اﻟﻼزﻣ
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ﻣن  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ ﻋدد ﻛﺑﯾر ﺑﻣﺎ أن ّ :ﺗطوﯾر ﻣﻬﺎرات اﺳﺗﺧدام اﻟﺣﺎﺳوب - 
ﺑﺎﻟﺣواﺳﯾب ﻣن ﺣﯾث ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﺷﻐﯾﻠﻬﺎ  ﻋﻠمﯾﻛون اﻷﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﯾﻪ ﻋﻠﻰ  اﻟﺿروري أن ّ ناﻟﺑﯾﺎﻧﺎت، ﻓﻣ
  .م اﻟﺗﻘﻧﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻬﺎوﺑرﻣﺟﺗﻬﺎ، واﺳﺗﺧدا
 ﻫذا اﻷﺧﯾر  أن ّﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، إﻻ ّﻓﻲ ﻧظﺎم اﻟﻣوارد اﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﺑرﻣﺟﯾﺔ ورﻏم أﻫﻣﯾﺔ 
  . ﺳﯾﻌﺎﻟﺟﻬﺎ، وٕاﻋﺎدة ﺗوزﯾﻌﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗﺧدﻣﯾﻬﺎ اﻟﺗﻲﯾﺣﺗﺎج إﻟﻰ وﺳﯾﻠﺔ ﺗﻣﻛﻧﻪ ﻣن ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
  اﻻﺗﺻﺎل: ﺛﺎﻟﺛﺎ
ﺑﯾن وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﺟﻬﺎت اﻟﺗﻲ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ  اﺗﺻﺎلﯾﻌﺗﺑر ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أداة 
  .ﺑﻬﺎ، ﺳواء ﻣن داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أو ﺧﺎرﺟﻬﺎ
  اﻻﺗﺻﺎل ﻣﻔﻬوم-1
ن اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ﺗﺳﯾر ﻣن ﺧﻼل ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫﺎ اﻟدﯾﻧﺎﻣﯾﻛﯾﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻟ اﻻﺗﺻﺎل ﯾﺿﯾف
ﻓﺎﻟﻘرار ﻋﺑﺎرة ﻋن ﺗﻐﯾﯾر، واﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﺑﺎرة ﻋن اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﺷﯾدﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗم  ،ﺗﺗﺻف ﺑﺎﻟﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻣر
وﻛل اﻟﺗﻐﯾﯾرات ﺗﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﺗﺣﺻل  ،اﻟﻬدف ﺑﺎﺗﺟﺎﻩﺑواﺳطﺗﻬﺎ اﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﺣﻘﺎﺋق ﻟﺗﻐﯾﯾرﻫﺎ 
  .اﻟﺦ...،اﻟﻛﺗﺎﺑﺔ واﻟﻘراءة ،ﻻﺳﺗﻣﺎعاﻟﺗﻲ ﺗﺗم ﺳواء ﺑﺎﻟﺗﺣدث وا ،اﻻﺗﺻﺎﻻتﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣن 
ﺿﻣن ﻛﻣﺎ ﯾ ،ﻌﻛس اﻟﺗراﺑط ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف أﺟزاﺋﻬﺎﯾ وﻓﻬ ،اﻟﻬﺎﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔﯾﻌﺗﺑر ﻣن اﻟوظﺎﺋف ﻛﻣﺎ 
ﻧﻘل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟرﻏﺑﺎت واﻟﻣﺷﺎﻋر واﻟﻣﻌرﻓﺔ  "وﻫ ﺎﻻﺗﺻﺎلﻓ ،اﻟﺣرﻛﺔ اﻟداﺋﻣﺔ ﻟﺟﻣﯾﻊ أﻧﺷطﺗﻬﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ
اﻟرﻣوز واﻟﻛﻠﻣﺎت واﻟﺻور واﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺎت، ﺑﻘﺻد اﻹﻗﻧﺎع أو اﻟﺗﺄﺛﯾر  ﺑﺎﺳﺗﻌﻣﺎلواﻟﺗﺟﺎرب، إﻣﺎ ﺷﻔوﯾﺎ أو 
  1".ﻋﻠﻰ اﻟﺳﻠوك 
أداة ﻣﺎ وٕاﻧ ّ، اﻟﻘرارات اﺗﺧﺎذاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﺑر ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻘﻧوات ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ أداة ﻟﻧﻘل  ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩﻟﯾس ﻓﻘط 
ﻣن اﻟﻛﺷف  ﻬﺎﻧﺗﻣﻛ ّاﻟﺗﻲ و ﺟﺎﻧب دﯾﻧﺎﻣﯾﻛﻲ، ﯾزود اﻹدارة ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺗﻘﯾﯾم اﻷداء،  ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩرﻗﺎﺑﺔ 
ﯾﻌﺗﺑر ﻋﻧﺻر أﺳﺎﺳﻲ ﻓﻲ اﻟﺗﻧﺑؤ وٕاﻋداد  ﻛﻣﺎ ،ﻋن اﻻﻧﺣراﻓﺎت واﺗﺧﺎذ اﻹﺟراءات اﻟﺗﺻﺣﯾﺣﯾﺔ اﻟﻼزﻣﺔ
أﻣﺎ ﻓﻲ ، 2، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ إﻋطﺎء ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ اﻹﺣﺳﺎس اﻟﺻﺎدق ﻋن اﻟﻧﺷﺎطاﻟﻣوازﻧﺎت
ﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻵراء واﻷﻓﻛﺎر ﺑﯾن أﻓرادﻫﺎ ﻣن ﺟﻬﺔ ﻟﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺑﺎدل  اﻻﺗﺻﺎلﻓﯾﻌﺗﺑر  وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
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ﯾﺳﺎﻋد و ﻓﻬو ﯾﺣﻘق اﻟﺗﻌﺎون اﻟﻔﻛري واﻟﻌﺎطﻔﻲ ﺑﯾﻧﻬم  ،وﺑﯾﻧﻬﺎ وﺑﯾن ﺑﺎﻗﻲ اﻷﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى
ﻪ أداة ﻫﺎﻣﺔ ﻹﺣداث اﻟﺗﻐﯾﯾر ﻓﻲ اﻟﺳﻠوك اﻟﺑﺷري، ﻓﻣن ﺧﻼﻟﻪ ﺗﺣﻘق اﻹدارة اﻟﺗﺄﺛﯾر ، ﻛﻣﺎ أﻧ ّﻬمﻋﻠﻰ ﺗﻣﺎﺳﻛ
  .ﻋﺔ ﻧﺣو اﻟﻬدفاﻟﻣطﻠوب ﻓﻲ ﺗﺣرﯾك اﻟﺟﻣﺎ
  ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻻﺗﺻﺎلأﻫﻣﯾﺔ -2
ﺑﯾن ﻛﺎﻓﺔ أﺟزاء  اﻻرﺗﺑﺎطإذ ﯾﺟب ﻋﻠﯾﻪ ﺿﻣﺎن ، ﺷﺑﻛﺔ اﺗﺻﺎﻻت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻣﺛل ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﻣن ﺧﻼل اﻟرﺑط  وﺿﻣﺎن اﻟﺗﻧﺳﯾق ﺑﯾن اﻷﻓﻌﺎل واﻷواﻣر ،ﺣداث ﺗﻣﺎﺳك اﻟﻣﺟﻣوعﻹ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 ﻣﺣﯾطﻬﺎ اﻟﺧﺎرﺟﻲﻬﺎ وﺑﯾن ﺑﯾﻧﻛل ﻣﻧﻬﻣﺎ ﻣن ﺟﻬﺔ، و وﺑﯾن ﻋﻧﺎﺻر  ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻘﯾﺎدياﻟﻧظﺎم و اﻟﻧظﺎم  ﺑﯾن
  .ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى
 ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ   اﻟﻘرارات اﺗﺧﺎذوﻧظﺎم  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﺗﻛﺎﻣل ﻣﻊ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻﺗﺻﺎﻻتﻧظﺎم  ﺎ أن ّﻛﻣ
 ﻟﻼﺗﺻﺎلﺑدون وﺟود ﻧظﺎم ﻓﻌﺎل  ﻓﻌﺎﻟّﯾﺗﻬﻣﺎﻻ ﺗظﻬر  ﻣﻌﺎ ً واﻟﻧظﺎﻣﯾنﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﯾ ا اﻷﺧﯾرﻫذ
  1.وﺳرﯾﺎﻧﻬﺎ ﻋﺑر ﻣﺧﺗﻠف أﺟزاء اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺗدﻓق ﻣﻌﻠوﻣﺎتﯾﺿ ّ
ﺳﺎﻋدﻩ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻌﻣﻠﻪ ﺗاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺟزء ﻣن ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت  إﻻ ّﻫﻲ  ﻣﺎ اﻻﺗﺻﺎﻻت وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺈن ّ
  .ﺔﺑﻛﻔﺎءة وﻓﻌﺎﻟﯾ ّ ﻣﻌﻠوﻣﺎتاﻟ وﺗوزﯾﻊ ﻧﻘل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻓﻲ
  ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻻﺗﺻﺎل ﺷﺑﻛﺎت-3
ظﻬر  ،اﻟﺣﺎﺳوب ﺑﻪ وارﺗﺑﺎط اﻻﺗﺻﺎلوﺑﺗطور ﻧظﺎم  ﻋن طرﯾق اﻟﺗﻘﺎرﯾرﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻧﻘل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ﻋن ﺑﻌد، أﯾن ﯾﺗم إرﺳﺎل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺳواء ﻛﺎﻧت ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﻛﺗوﺑﺔ أو ﻣﺻورة أو ﻓﯾدﯾوﯾﺔ ﻋن  اﻻﺗﺻﺎل
  2.ﻟﻧﻘل اﻟﺻوﺗﻲ اﻟﻬﺎﺗﻔﻲﻋﻠﻰ ا اطرﯾق وﺳﺎﺋل إﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ﻟﻣﺳﺎﻓﺎت ﺑﻌﯾدة، ﺑﻌدﻣﺎ ﻛﺎن ذﻟك ﻣﻘﺗﺻر 
، أﯾن ﯾﺗم ﻧﻘل اﻻﺗﺻﺎلأﺻﺑﺣت وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺳﺗﺧدم اﻟﺣﺎﺳوب ﻓﻲ ﻣﺟﺎل  وﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟذﻟك ﻓﻘد
ﺑﻘدرات ﻋﺎﻟﯾﺔ، ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ إﯾﺻﺎل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻊ ﺗﺗﻣﺗ ّوﺗﺑﺎدل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑواﺳطﺔ أﺟﻬزة وﻣﻌدات 
ﻟﯾس ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد وﺟود ﺷﺑﻛﺔ ﻣﺣﻠﯾﺔ أو دوﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻷﻋﻣﺎل ﺿرورة ﻓ، طوﯾﻠﺔﻋﺑر ﻣﺳﺎﻓﺎت 
طﻠﺑﺎت اﻟﻣﺳﺗﻬﻠﻛﯾن، ﻛﻣﺎ ﺗﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن  واﺳﺗﻘﺑﺎلﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﻣﺧﺎزن ﻣﺎ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﻛل، وٕاﻧ ّ اﻟﺑﺷرﯾﺔ
                                                 
  .402، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺳﯾد ﻣﺣﻣد ﺟﺎد اﻟرب،  - 1
  .192، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ﻲاﻟﺟﻧﺎﺣ ﻋﻼء اﻟدﯾن ﻋﺑد اﻟﻘﺎدر ،ﻲﺟﻋﺎﻣر إﺑراﻫﯾم ﻗﻧدﯾﻠ - 2




ﺷر اﻟﺗﺳوﯾق اﻟﻣﺑﺎ)ﺑﺎﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻟﻼﺗﺻﺎلﻋن طرﯾق ﺗﺄﻣﯾن اﻟﻘدرة اﻟﻣﺑﺎﺷرة ﻟﻣﺑﯾﻌﺎت وﺧدﻣﺔ اﻟﻣﺳﺗﻬﻠﻛﯾن اﺔ ﻓﻌﺎﻟﯾ ّ
  1.(ﻋن طرﯾق اﻷﻧﺗرﻧت
    2:ﻧﺟدﺗﺳﺗﻔﯾد ﻣﻧﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  ﯾﻣﻛن أن ّ اﻟﺗﻲ اﻻﺗﺻﺎلﺷﺑﻛﺎت وﻣن ﺑﯾن 
ﻓﻼ ﯾﻣﻛن  ،ﻣﻠﻣوس ﻓرض ﻧﻔﺳﻪ ﻓﻲ ﻋﺻر إﺗﺳم ﺑﺳرﻋﺔ ﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ أﺻﺑﺣت واﻗﻌﺎ ً: اﻷﻧﺗرﻧت -
ﻧظراؤﻫﺎ ﻣن وﺳﺎﺋل  ﺎﺣظﻰ ﺑﻬﻟم ﯾ ﺑﺄﻫﻣﯾﺔ ﻛﺑﯾرةﺗﺄﺛﯾرﻫﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت واﻷﻓراد، ﺣﯾث ﺣظﯾت  ﺗﺟﺎﻫل
   . ﻋﻠﻰ ﻧطﺎق اﻟﻌﺎﻟم واﻻﺗﺻﺎلاﻟﺑﯾﺎﻧﺎت،  اﺳﺗرﺟﺎعﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾم ﻧوﻋﯾن ﻣن اﻟﺧدﻣﺎت، ز ﺗرﻛ ّﻫﻲ و ، اﻻﺗﺻﺎل
 اﻟﺑرﯾد اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ ﺑﺎﻟﺳرﻋﺔ واﻟدﻗﺔ ﻓﻲ ﻧﻘل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻋن طرﯾق وﺳﺎﺋط ﻣﻧﻬﺎ اﻷﻧﺗرﻧت ﺗﺗﺳم
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  اﺳﺗرﺟﺎع، ﻋن ﺑﻌد اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﺎتو ﺗﻘﻧﯾﺔ ﻋﻘد اﻟﻣؤﺗﻣرات ، (www) ﺷﺑﻛﺔ اﻟﻌﻧﻛﺑوت اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ
  .ﺳﻧوي اﺷﺗراكﻟﻘﺎء  أوﻣﺟﺎًﻧﺎ ت اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن اﻟرﺟوع إﻟﯾﻬﺎ اﻟﻌدﯾد ﻣن ﻗواﻋد اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎ ﺑواﺳطﺔ
ﻋﻠﻰ ﺷﺑﻛﺔ اﻷﻧﺗرﻧت ﻟﺑﻧﺎء ﺷﺑﻛﺔ اﻷﻧﺗراﻧت، ﯾﻣﻛن ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ  اﻻﻋﺗﻣﺎدﺑﺈﺳﺗطﺎﻋﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ : اﻷﻧﺗراﻧت -
اﻟﻌﻣل وﺗﻧﺎﻗل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  ذﻟكﺑﻬﺎ، أﯾن ﯾﺗﯾﺢ رة اﻟﻣﺗوﻓ ّأﻧواع ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣن اﻟﺣواﺳﯾب  ﻣﻊاﻟﺗﻌﺎﻣل 
ود ﻣﻧﻬم، ﺑﺣﯾث ﻻ ﯾﺳﺗطﯾﻊ ﻋﻠﻰ ﻋدد ﻣﺣد اﻗﺗﺻﺎرﻫﺎ، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟواﺣدة ﻓﻘط
  .ﻧﺔاﻟﻣﺧزﱠ ﻣﺳﺗﺧدﻣو اﻷﻧﺗرﻧت اﻟﻌﺎدﯾﯾن اﻟوﺻول إﻟﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
اﻟﺷﺑﻛﺔ وﺗﺑﺎدل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  اﺳﺗﺧدامد ﺗطور ﻟﻸﻧﺗراﻧت، ﺣﯾث ﯾﻘﺗﺻر ﻫذا اﻷﺧﯾر ﻋﻠﻰ ﯾﻌ ّ: اﻹﻛﺳﺗراﻧﺎت -
ﻷﻓراد أو  ﯾﺳﻣﺢاﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑﯾن ﻛل أو ﺑﻌض اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟواﺣدة، أﻣﺎ اﻹﻛﺳﺗراﻧﺎت ﻓﻬو و 
  .واﺳﺗﺧداﻣﻬﺎﻛﻠﻣﺎت ﻣرور ﺳرﯾﺔ ﺑ ﻟدﺧول إﻟﻰ ﺷﺑﻛﺔ اﻷﻧﺗراﻧتا( ﻓروﻋﻬﺎ ﻣﺛﻼ) ﻬﺎﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻣﺣددة ﺟﻬﺎت 
ﺑﻣﺎ أن ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻬدف إﻟﻰ إﻧﺗﺎج ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و 
   .ﻪ ﺑﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ اﻟﻣﺎدة اﻷوﻟﯾﺔ ﻟﻣدﺧﻼﺗﻪ وﻫﻲ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتﻓﺈﻧ ّ
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  .164، ص 7002دار اﻟﻔﻛر اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ،  ،ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﺣﺎﺳﺑﺎت اﻵﻟﯾﺔ واﻷﻧﺗرﻧتطﺎرق طﻪ،  -
  .191ص  ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، اﻟﻣدﺧل إﻟﻰ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻣﺣﻣد ﻋﺑد ﺣﺳﯾن آل ﻓرج اﻟطﺎﺋﻲ،  -
  .381، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ﺑﻲ،، ﻫﯾﺛم ﻣﺣﻣد اﻟزﻋإﯾﻣﺎن ﻓﺎﺿل اﻟﺳﺎﻣراﺋﻲ -
  .242 -732ص  ، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻓﺎﯾز ﺟﻣﻌﺔ اﻟﻧﺟﺎر،  -
  




    ﻣوارد اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت: راﺑﻌﺎ
ﻷﺟل اﻟﺣﺻول  ،ﻟﺗﺟﻣﯾﻊ وﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻛﻣﯾﺎت ﻫﺎﺋﻠﺔ ﻣن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت داﺋﻣﺔﻟﻬﺎ ﺣﺎﺟﺎت  وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إن ّ
  .ﻛﻠﻣﺎ دﻋت اﻟﺣﺎﺟﺔ اﺳﺗرﺟﺎﻋﻬﺎﻐرض ﻟﺧزن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و  ،ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺿرورﯾﺔ ﻟﺻﻧﻊ اﻟﻘرارات
  ﻧظم ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﻔﻬوم-1
  ﺗﻌرﯾف ﻧظم ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت -1-1
ﻛﺎﻧت  ﻣﺎﺎ م، إذ ﻏﺎﻟﺑ ًﻣﻧظﱠ ﺗﺧزﯾن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﯾﺗم ﻋﻠﻰ ﻧﺣو ﺗﻘﻠﯾدي ﻓﻲ اﻟﻣﻠﻔﺎت واﻟﺳﺟﻼت اﻟورﻗﯾﺔ وﻏﯾر ﻛﺎن 
ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺟﻌل ﻣن اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﻲ د ﺗﻌد ّ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺣﺗﻔظ ﺑﻣﺟﻣوﻋﺗﯾن أو أﻛﺛر ﻣن ﻧﻔس اﻟﻣﻠﻔﺎت، ﻛﻣﺎ أن ّ
وﻷﺟل ، اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﻪ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﯾﺎت اﻟﺗﺣد ّﻓﻲ أﻫم  ﻓﻲ آن واﺣد ﻧﺔاﻟﻣﺧز ّﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟوﺻول إﻟﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
  .وﺗطﺑﯾق ﻣﻔﻬوﻣﻬﺎﻋﺗﻣﺎد ﺻﯾﻐﺔ ﻣﻧﺗظﻣﺔ ﻓﻲ ﺧزن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ظﻬرت اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﺑﻧﺎء ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ا
ﺑطرﯾﻘﺔ ﻧﺔ واﻟﻣﺧز ّ ﺗﺟﻣﯾﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ذات اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻣﺗﺑﺎدﻟﺔ ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬﺎ"ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑﺄﻧﻬﺎ ف ﺗﻌر ّ
 ﻓﻬﻲ، 1"ﻏراض ﻣﺗﻧوﻋﺔﻷدة ﻣﺗﻌد ّ، ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺳرﻋﺔ اﺳﺗرﺟﺎﻋﻬﺎ وﺳﻬوﻟﺔ اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻓﻲ ﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻣﺔﻣﻧظ ّ
أو ﺗﻣﻧﻊ ﺗﻛرار ﺑﯾﺎﻧﺎﺗﻬﺎ وﺗﺟﻌﻠﻬﺎ ل ﻣﺔ ﺑطرﯾﻘﺔ ﺗﻘﻠ ّﻣﻧظﱠ ، ﺎﻣﻧطﻘﯾ ًﻣﻠف أو ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﻠﻔﺎت اﻟﻣﺗراﺑطﺔ "
ﯾﺗم ﺗﺧزﯾن ، 2"ﺑﺎﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬﺎ ﺑﻛﻔﺎءة اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾنﻣﺗﺎﺣﺔ ﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻧظﺎم اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، ﺗﺳﻣﺢ ﻟﻠﻌدﯾد ﻣن 
ﻋﻠﻰ اﻟﺣﺎﺳوب، ﺗﺷرف ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺑراﻣﺞ ﺗﺳﺗﺧدم ﻟﺑﻧﺎﺋﻬﺎ وٕادارﺗﻬﺎ ﺗدﻋﻰ ﻧظم إدارة ﻗﺎﻋدة  ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
  .اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺣﻔظ وﺗﻧظﯾم  "ﻬﺎﺑﺄﻧ ّارة ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻧظم إد ﺗﻌّرف





                                                 
  .8، ص2991طﺎﺑﻊ اﻟوﻟﯾد، اﻟﻘﺎﻫرة، ﻣ ،(4ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت)ﻧظم إدارة ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﺣﻣد اﻟﺳﻌﯾد ﺧﺷﺑﺔ،  - 1
 .381، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻓؤاد اﻟﺷراﺑﻲ،  - 2
 ، اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ وﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتاﻟﺳﯾد ﻋﺑد اﻟﻣﻘﺻود دﺑﯾﺎن، ﻧﺎﺻر ﻧور اﻟدﯾن ﻋﺑد اﻟﻠطﯾف،  - 3
 .243، ص4002













ﺳﻣﺢ ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺗﻧظﯾم ﺑﯾﺎﻧﺎﺗﻬﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣن اﻟﺷﻛل ﯾﻼﺣظ أن ﻧظﺎم إدارة ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﯾ
د ﺣﺗﻰ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﻌد ّ ﻣن ﺳﻬوﻟﺔ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎﻧﻬﺎ ﻓﻲ أﻛﺛر ﻣن ﺟﻬﺔ ﻓﻲ ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت، ﺑطرﯾﻘﺔ ﺗﻣﻛﱢ 
ﻟﻘﺳم اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن، وﺑﯾﺎﻧﺎت  اﻷﻓرادﻛطﻠب ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺷﺧﺻﯾﺔ ﻋن  اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن وﺗﻧوع اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ،
  .اﻟﺗﻛوﯾنﻟﻘﺳم  اﻟﺗﻛوﯾنﻋن 
  ﻧظم ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣزاﯾﺎ -2-1
 ﻋدم اﻟﻣروﻧﺔ ﻓﻲ اﻻﺳﺗﺧدام  ،ﻫﺎﺗﻛرار ﻛﻣﺗﺎز ﺑﻬﺎ اﻟﻧظﺎم اﻟﺗﻘﻠﯾدي ﻟﺗﺧزﯾن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻠﻌﯾوب اﻟﺗﻲ  ﻧظرا ً
ﺗطﺑﯾق ﻧظﺎم إدارة ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ  ﻓﺈن، ﺗﻐﯾﯾراﻟوﻗت اﻟطوﯾل اﻟذي ﺗﺗطﻠﺑﻪ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟ
ﻓﻲ اﺳﺗﺧدام أو  ﺧدماﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋﻠﻰ ﻧﺣو ﻣﻼﺋم وﺧزﻧﻬﺎ وﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ رﻏﺑﺔ أﻛﺛر ﻣن ﻣﺳﺗ
  1 :ﻣﻧﻬﺎﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ  ﺳﻬم ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣزاﯾﺎﯾ، اﻟﺷﻲء اﻟذي اﻟﺦ...،اﻟوﻗتﻧﻔس ﻓﻲ  ﻬﺎﺗﻐﯾﯾر ﻣﻔرداﺗ
وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻻ ﺗﺗﺄﺛر ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة  ،م ﺣﻔظﻬﺎ ﺑﺻورة ﻣﺳﺗﻘﻠﺔ ﻋن ﺑراﻣﺞ اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎتأﯾن ﯾﺗ ّ ،ﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتا - 
  ؛ﺑﺄي ﺗﻐﯾرات ﺗﺣدث ﻓﻲ ﺗﻧظﯾم اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻌﻛس
ﻟﻰ ﺗﺧﻔﯾض ﻋدد ﺗﻘﻠﯾل اﻟﺣﺷو اﻟذي ﻛﺎن ﯾﻌﺎﻧﻲ ﻣﻧﻪ اﻟﻧظﺎم اﻟﺗﻘﻠﯾدي، ﻓﻘد أدى اﺳﺗﺧدام ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت إ - 
  ؛وﻣن ﺛم اﻟﺣد ﻣن ﺗﻛرار اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتاﻟﻣﻠﻔﺎت 
                                                 
  .481- 381ص ، ص5002، ، دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، ﻋﻣﺎن(ﻣدﺧل ﻣﻌﺎﺻر ) ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ  ﻧﺟم ﻋﺑد اﷲ اﻟﺣﻣﯾدي وأﺧرون، -1
 ﻧظﺎم إدارة ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ(:  70)اﻟﺷﻛل رﻗم 
 .361، ص 9002 ﻋﻣﺎن، دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر،، (ﻣﻧظور ﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ) ، ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻣزﻫر ﺷﻌﺑﺎن اﻟﻌﺎﻧﻲ :راﻟﻣﺻد   
  ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت
 اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 ﺑﯿﺎﻧﺎت ﻋﻦ اﻟﻤﻮظﻔﯿﻦ
 ﺘﻜﻮﯾﻦﺑﯿﺎﻧﺎت ﻋﻦ اﻟ






















  ؛اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺿد اﻟﻔﻘد واﻟﺗﻐﯾﯾرو ، ﺑﺗﻛﻠﻔﺔ أﻗل ﺗوﻓﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت - 
   .اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتﻋﻣﻠﯾﺔ ل ﯾﺗﺳﻬ - 
  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت  -2
  ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻌرﯾف 1-2
ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﯾﻬﺎ  اﻟﺗﻲﺗﻌد ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣن أﻫم اﻟﻣوارد ﻣن ﻣﻧطﻠق أن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﺻدر إﻧﺗﺎج اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻓﻬﻲ ذات ﻗدرة ﺧزن ﻏﯾر ﻣﺣدودة، ﻛﻣﺎ ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ وﺿﻊ ﺑراﻣﺞ ﻋدﯾدة 













 ﻧﻣوذج ﻋن ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ(: 80) اﻟﺷﻛل رﻗم
، اﻟﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻌﺻرﯾﺔ (ﻣدﺧل إداري وظﯾﻔﻲ) ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح اﻟﻣﻐرﺑﻲ،  :اﻟﻣﺻدر























      اﻟﻤﻌﺎﺷﺎت 
 اﻟﺘﺮﻗﯿﺎت واﻟﺘﻘﺎﻋﺪ
ﻣﻌﺎﯾﯿﺮ 
      ء اﻷدا
 ﺟﯿﺔاﻹﻧﺘﺎو
ﻋﻤﻠﯿﺎت 




  ﻗـــــــﺎﻋـــــــﺪة 






















ﻛﺎﻟﺗوظﯾف، اﻟوظﺎﺋف  ﻋﻠﻰ ﻋدة ﻣﻠﻔﺎتﺗﺣﺗوي ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن اﻟﺷﻛل ﯾﻼﺣظ أن 
ﻛﺎﻹﺣﻼل، ﺗﺧطﯾط اﻟﻣﺳﺎر اﻟوظﯾﻔﻲ، ﺗﻘﯾﯾم اﻟوظﺎﺋف  ن ﻣن ﻋدة ﺳﺟﻼتﻛل ﻣﻠف ﯾﺗﻛو ّو  اﻟﺦ،...،اﻷﺟور
  1.ن ﻣن ﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎتﻛل ﺳﺟل ﯾﺗﻛو ّو ﺗﺣﻠﯾل اﻟوظﺎﺋف، ﺗﺧطﯾط اﻷﺟور، اﻟﺣواﻓز واﻟﻣﻛﺎﻓﺂت، 
ﻓﻲ  ﻟﻼﺳﺗﺧدامﺗﺳﻣﺢ ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺗﺣﻘﯾق اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻷﻫداف ﻛﺗوﻓﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ 
اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت، اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗطوﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺳواء ﻟﻠﺗطﺑﯾﻘﺎت أو اﻟﺣﺎﺿر واﻟﻣﺳﺗﻘﺑل، ﺿﻣﺎن ﺳﻼﻣﺔ وﺻﺣﺔ 
  2.اﻟﺦ...، ﺿﻣﺎن ﺗوﻓﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب،ﻟﻼﺳﺗﻔﺳﺎرات
  ﺗﺣول اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت إﻟﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت 2-2
ﯾﻘوم ﻧظﺎم  ،ﺗﺻﺑﺢ ﻣﻔﯾدة ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدﻣﯾنو اﻟﻣﺗوﻓرة ﻓﻲ ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت أو ﻓﻲ اﻟﺳﺟﻼت  ﺳﺗﺧدام اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتﻻ













                                                 
 .46، ص ﺳﺎﺑق ﻣرﺟﻊﻣﺣﻣد ﻋﺑدﻩ ﺣﺎﻓظ،  - 1
  .391، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح اﻟﻣﻐرﺑﻲ، -2
 ﻣراﺣل ﺗﺣوﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت إﻟﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت(: 90) اﻟﺷﻛل رﻗم



















   1:إﻧﺗﺎج اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺧطواتأن  ﻼﺣظﯾﻣن اﻟﺷﻛل 
ﻛل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻼزﻣﺔ واﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ، وٕاﻋدادﻫﺎ ﻟﻠﺗﺷﻐﯾل   واﺧﺗﯾﺎرﺣﯾث ﯾﺗم ﺗﺟﻣﯾﻊ وﺗﺣدﯾد : ﺗﺟﻣﯾﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت -
ﺣﯾن إدﺧﺎﻟﻬﺎ إﻟﻰ  إﻟﻰ ﺳﺟﻼتاﻟﺗﻲ ﺗﺗم ﻣﺑﺎﺷرة ﻋن طرﯾق اﻟﺣﺎﺳوب، أو ﯾﺗم ﺗﺳﺟﯾﻠﻬﺎ ﻓﻲ وﺳﯾط ﻣﺛل اﻟو 
  . اﻟﺣﺎﺳوب ﻋن طرﯾق وﺳﯾط آﺧر ﻣﺛل اﻟﻘرص اﻟﻣرن
ﺎ وﺗﺣدﯾد درﺟﺔ أﻫﻣﯾﺗﻬﺎ أﯾن ﯾﺗم ﺗﻘﯾﯾم اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻟﻠﺗﺄﻛد ﻣن ﺻﺣﺗﻬﺎ وﻣﻧﺎﺳﺑﺗﻬ: اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت( ﺗﺷﻐﯾل)ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ  -
، ﺗﺻﻧﯾﻔﻬﺎ ﻓﻲ ﻓﺋﺎت أو نﻣﻌﯾ ّووﺿﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﺳﻠﺳل  ﻬﺎﻛﺗرﺗﯾﺑ إﺧﺿﺎﻋﻬﺎ ﻟﻠﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺎت ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ، ﺛم ّ
، إﺟراء ﺑﻌض اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗطﺑﯾق اﻟﻣﻌﺎدﻻت واﻟﻧﻣﺎذج ﻧﺔﺎ ﻟﺧﺻﺎﺋص ﻣﻌﯾ ّوﻓﻘ ًﻣﺟﻣوﻋﺎت 
ﻲ ﻓﻲ اﻷﺧﯾر إﻋداد ﻣﻠﺧﺻﺎت ﻟﻠﻛم اﻟﻬﺎﺋل اﻟرﯾﺎﺿﯾﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ، ﺑﻬدف اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت إﺿﺎﻓﯾﺔ، ﻟﯾﺄﺗ
وﯾﻣﻛن  ،اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣن ﺗﻠك اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت، ﺣﺗﻰ ﯾﻣﻛن ﻟﻺدارة ﻣن ﺗﻛوﯾن رؤﯾﺔ ﺷﺎﻣﻠﺔ ﻷﻧﺷطﺔ وﻋﻣﻠﯾﺎت 
ﻌرض اﻟﺟداول واﻟرﺳوﻣﺎت اﻟﺗﻠﺧﯾﺻﯾﺔ ﻟﺑوﺳﺎﺋل ﻋرض اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﺑراﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ،  اﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔﻫﻧﺎ 
 . ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت
ﺑطرﯾﻘﺔ ﯾﺳﻬل اﻟرﺟوع إﻟﯾﻬﺎ  أو ﻻ اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎﺗم  ﺗﺿم ﻫذﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﺧزﯾن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺳواء ً :إدارة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت -
 اﺳﺗرﺟﺎعوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ وﻗت اﻟﺣﺎﺟﺔ، ﺣﯾث ﺗﺗوﻗف طرﯾﻘﺔ اﻟﺣﻔظ ﻋﻠﻰ ﻧوع اﻟﺗﻛﻧ
     .أو ﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻬﺎ وﺗﺣوﯾﻠﻬﺎ إﻟﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻷﺣداث اﻟﺟدﯾدة مءﻟﺗﻼﻟﺗﺣدﯾﺛﻬﺎ  اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺧزﻧﺔ ﺳواء ً
ﻗد ﺗﻛون ﻫﻧﺎك ﺑﻌض اﻷﺧطﺎء ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﺗم إدﺧﺎﻟﻬﺎ، ﻟذﻟك ﯾﻌﺗﺑر  :ﺣﻣﺎﯾﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﺳرﯾﺗﻬﺎ -
ﻣن اﻟوظﺎﺋف اﻟﻬﺎﻣﺔ ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﻧﺔ اﻟﻣﺧز ّاﻟﺗﺄﻛد ﻣن ﺻﺣﺔ ودﻗﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
 .ﺣﻔظ اﻟﻣﺳﺗﻧدات واﻟﻣﻠﻔﺎت ﻣن اﻟﺗﻠف أو اﻟﺿﯾﺎع أو اﻟﻌﺑث ﺑﻬﺎ
  .وٕاﯾﺻﺎﻟﻬﺎ ﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾﻬﺎ ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻣﻼﺋﻣﺔأي ﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟ :اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتإﻧﺗﺎج  -
أي إﺻدار ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣرﺗدة ﺣول أﻧﺷطﺔ اﻟﻣدﺧﻼت، ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺷﻐﯾل  :اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻧظﺎم -
  . ﻣﻼﺋﻣﺔﻣﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻠﻧظﺎم ﺑﺗوﻓﯾر ﻣﻧﺗﺟﺎت ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ  ،اﻧﺣراﻓﺎتﺑﻐرض ﺗﻌدﯾل أي  ،واﻹﻧﺗﺎج واﻟﺗﺧزﯾن
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  1:إﻟﻰﻣﺻﺎدر ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﯾﻣﻛن ﺗﻘﺳﯾم 
أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻋن ﺷﺧﺻﯾﺔ و ﺗﺿم ﺑﯾﺎﻧﺎت  اﻟﺗﻲﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، و  ﻗﺎﻋدة ﻣﻧﻬﺎﺗﺗﺿ ّ اﻟﺗﻲ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت - 
   .اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
إﻋداد  اﻟﻘرار ﯾﺗطﻠب أﺧرى، ﻓﻘد ﻣﺻﺎدر ﻣن اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻟﺗﻲ ﯾﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد  اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت - 
  .اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻗﺎﻋدة ﻓﻲ ﻣﺗوﻓرة ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻏﯾر ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺗﻣد ﻣؤﺷرات
داﺧﻠﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل إﺟراء ﺑﺣوث ﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻋن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ داﺧل  ﻣﺻﺎدر ﻣن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﺟﻣﯾﻊ ﻫذﻩ 
 ﻣﺛل دواتاﻷ ﺑﻌض ﻌﻣﺎلﺑﺎﺳﺗ، ﻣﺛﻼﻣدى رﺿﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋن اﻟﻣﻧﺎخ اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ  ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﻘﯾﯾم ،اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
 اﻷﻣر ﺗﻌﻠق اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ، ﻓﺈذا واﻷوﺳﺎط اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ ﺎﻟﺟﻣﻌﯾﺎتﻛاﻻﺳﺗﺑﯾﺎن واﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ، أو ﻣن ﻣﺻﺎدر ﺧﺎرﺟﯾﺔ 
اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ  ﻟﻸوﺳﺎط ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ واﻟﻣﻠﺗﻘﯾﺎت، أﻣﺎ واﻟوﺛﺎﺋق اﻻﺳﺗﻘﺻﺎءات اﺳﺗﻌﻣﺎل ﻓﯾﻣﻛناﻟﻣﻬﻧﯾﺔ  ﺑﺎﻟﺟﻣﻌﯾﺎت
 اﻟﻣؤﺗﻣرات ﻋن اﻟﺻﺎدرة واﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻟﻣﺟﻼت، ﻓﻲ اﻟﺻﺎدرة اﻟﻣﻘﺎﻻت ﻣن ﻓﯾﺗم اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻛﺎﻟﺟﺎﻣﻌﺎت
 وﻓﻲ اﻟﻐﺎﻟب ﻓرﻧﺳﺎ، ﻓﻲ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ اﻟﺗدﻗﯾق ﻣﻌﻬد ﻣﺛل اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻗﺑل ﻣن ﺗﻧﺟز واﻟﺑﺣوث اﻟﺗﻲ
  .أﻫﻣﯾﺔ ذات ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑﻪ ﺗوﺟد واﻟذي ﻋﻠﻰ اﻷﻧﺗرﻧت ﻣوﻗﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻫذﻩ ﺗﻣﺗﻠك
ﻼﺑد ﻣن اﻟﺗﻛﺎﻣل ﻣﺎ ﺑﯾن ﻫذﻩ اﻟﻣوارد ﻓ، ﺗوﻓر ﻣوارد ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟوﺣدﻫﺎ ﻟﯾس ﻛﺎﻓﯾﺎ ً إن ّ
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ﻣن ﺟﻬﺔ  اﻻﺗﺻﺎلﻣﻌدات وأﺟﻬزة و اﻟﺣﺎﺳوب ﻣﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻧﺎﻏم ﺑﯾن اﻟﻣوارد اﻟﻣﺎدﯾﺔ ﻣن اﻟﺷﻛل ﯾﻼﺣظ أن 
، وﺑﯾن اﻷﻓراد اﻟﻘﺎدرﯾن ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ ﺗﻠك اﻟﻣوارد وﺗﻔﻌﯾﻠﻬﺎ ﻣن ﺟﻬﺔ ﺗﺻﺎﻻتاﻻﺷﺑﻛﺎت ﺑﻣدﻋوﻣﺔ 
ٕاﺟراء و  ﺎﻧﺎتاﻟﺑﯾ ﺟﻣﯾﻊﻣن ﺗ ﻟﻪأداء اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ  ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﻧظﺎم ﯾﻣﻛنأﺧرى، 
اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ وﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب، وﺗﺧزﯾن ﻫذﻩ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  تﻧﺗﺎج اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﻹاﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻬﺎ 





  ﺗﻛﺎﻣل ﻣوارد وأﻧﺷطﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ(: 01)اﻟﺷﻛل رﻗم 
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  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت
 اﻟﻣوارداﻟﺑﺷرﯾﺔ
  اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ
ﻣﺘﺨﺼﺼﯿﻦ أو 
  ﻣﻤﺴﺘﺨﺪﻣﯿﻦ
  اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﻟﻤﺎدﯾﺔ
 آﻵت، ﻣﻌﺪات
  اﻟﺒﺮاﻣﺞ و اﻻﺟﺮاءات
 اﻟﻤﻨﺎھﺞاﻟﺘﻄﺒﯿﻘﺎت، 
















  : ﺧﻼﺻــﺔ
، ﻣﻣﺎ أدى واﻻﺑﺗﻛﺎراﻟﻣﻧﺗﺟﺎت  ﺟودةﺑﺎﻟزﺑون، ﺑﺎﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ  اﻻﻫﺗﻣﺎمأدت اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﺑﯾن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت إﻟﻰ 
ﺗﺑﺎدﻟﻬﺎ ﺑﯾن اﻟﻣﺳﺗﻔﯾدﯾن ﻣﻧﻬﺎ، وﻫو و  ﻧﻘﻠﻬﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و ازﯾﺎدة اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟدﻗﺔ واﻟﺳرﻋﺔ ﻓﻲ ﺟﻣﻊ إﻟﻰ 
  .ء اﻟذي ﺳﺎﻫم ﻓﯾﻪ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻲاﻟﺷ
ﺗوﻓرﻫﺎ ودرﺟﺔ  ﻷي وظﯾﻔﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻬﻣﺎ ﻛﺎن ﺣﺟﻣﻬﺎ وﻫدﻓﻬﺎ، ﻟذا ﻓﺈن ّ ﺣﯾوﯾﺎ ً ا ًﻓﻠﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت دور 
ﻣﻧﻬﺎ، ﯾﺗوﻗف ﻋﻠﻰ ﻣدى إدراك ﺗﻠك اﻟوظﯾﻔﺔ ﻷﻫﻣﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، واﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗوﻓر ﻧظﺎم  اﻻﺳﺗﻔﺎدة
  .ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺧﺎص ﺑﻬﺎ
ﯾﺳﻣﺢ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺗوﻓر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺎﻟدﻗﺔ 
ﻫو ﺟدﯾد ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧﺻﻬم، ﻣﻣﺎ  واﻟﺳرﻋﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ إﺟراء اﻟﺑﺣوث اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻛل ﻣﺎ
اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﯾﻪ ﻓﻲ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺣﺎول ﺗﻫذا اﻷﺧﯾر اﻟذي ﺳ، ﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﺳﺎﻋد ﻫذﻩ اﻟﻣﻌ


























ﻬم ﺎﺗﺻوﺗﺧﺻ ّأﺟﻧﺎﺳﻬم  وﺑﺎﺧﺗﻼفﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، ﺑﻓﻲ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻠﺔ ﻣﻣﺛﱢ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إن  
اﻟﺗﻧﺎﻓس  ﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰوﺗﻌزﯾز ﻗدر  ﻧﺷﺎء، ﻛوﻧﻬﺎ ﻣﺻدر ﺣﻘﯾﻘﻲ ﻹﺔﺗﺳﺗﻧد إﻟﯾﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳ اﻟﺗﻲاﻟﺣﻘﯾﻘﯾﺔ  اﻷداة
 واﺧﺗﯾﺎر اﺳﺗﻘطﺎبوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ظﻬرت اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﺗﺳﯾﯾر ﻫذﻩ اﻟﻣوارد، ﻣن ، ﻓﻲ اﻟﺳوق وﺿﻌﯾﺗﻬﺎوﺗﺣﺳﯾن 
      .    وﺗوظﯾف، إﻟﻰ اﻹﺷراف ﻋﻠﻰ ﺗدرﯾﺑﻬﺎ وﺗﺣﻔﯾزﻫﺎ وﻣﺗﺎﺑﻌﺔ أداﺋﻬﺎ
رات اﻟﻣﺗﻐﯾﱢ ﻓﻲ ﻠﺔ رات اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ اﻟﻣﺗﻣﺛﱢ وﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﻠﺗﻐﯾ ّ ،وﺑﺳﺑب ظﻬور اﻟﻌوﻟﻣﺔ وٕازاﻟﺔ اﻟﺣواﺟز ﺑﯾن اﻟدول
ﻧوع آﺧر ﻣن  ﻻﻣﺗﻼك ﺳﻌت اﻟﻣؤﺳﺳﺔاﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑرﺿﺎ اﻟزﺑﺎﺋن،  ﺎتاﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ، ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻹﺑداع، واﻟﺗﺣدﯾﱠ 
 ﺗﻣﻛﻧﻬﺎ ﻣن ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺗﻲﺗﻣﺗﻠك اﻟﻣﻬﺎرات واﻟﻣﻌﺎرف  ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ
  .ﯾﻌرﻓﻬﺎ اﻟﺗﻲﺑﺎﻟﻣﻔﺎﻫﯾم واﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ  اﻻﻫﺗﻣﺎماﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻣﺳﯾريﻣﻣﺎ ﯾﻠزم  وﺗطوﯾرﻫﺎ،
ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻔﺻل اﻹﻟﻣﺎم ﺑﻣﺧﺗﻠف ﻣﻔﺎﻫﯾم ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟوظﺎﺋف اﻟﺗﻲ ﯾﺗﺿﻣﻧﻬﺎ  وﺳﺗﺣﺎول اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ
   . ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺑﻌﻬﺎاﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن أن ﯾ ﺗوﺿﯾﺢﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ 
 












 ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻟ ﻣﻔﺎﻫﯾم أﺳﺎﺳﯾﺔ: اﻟﻣﺑﺣث اﻷول
ورﺳم ﻣﻌﺎﻟم ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد رة اﻟﻣؤﺛﱢ ﻋﻧﺎﺻر اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﺑﯾر، ﻓﻬﻲ أﻫم  ﺑﺎﻫﺗﻣﺎمﺗﺣظﻰ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  .ظﻬرت اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﺗﺳﯾﯾر ﻫذﻩ اﻟﻣوارد ﺑﺎﻟﺷﻛل اﻟذي ﯾﺣﻘق اﻟﻬدف ﻣﻧﻬﺎ ﻟذا، إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ
  ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﺎﻫﯾﺔ  :أوﻻ
ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﺣور أﺳﺎﺳﻲ ﻓﻲ ﺗﻧظﯾم اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ واﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ﯾﺳﻌﻲ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﯾﻣﺛل 
  .ﻣن اﻟوظﺎﺋفأﻫداﻓﻬﺎ وأﻫداﻓﻬم ﻣن ﺧﻼل ﻣﺟﻣوﻋﺔ 
  ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻔﻬوم -1
ﻣن  اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬﺎﺑﺣﺻول اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﻘﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﱢ اﻷﻧﺷطﺔ اﻹدارﯾﺔ " ﺑﺄﻧﻪ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻌرف ﯾ
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗطوﯾرﻫﺎ وﺗﺣﻔﯾزﻫﺎ واﻟﺣﻔﺎظ ﻋﻠﯾﻬﺎ، ﺑﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، ﺑﺄﻋﻠﻰ 
  1."ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻛﻔﺎءة واﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ
أﻫم  ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﯾﻬﺗم ﺑﺎﻟﻣورد اﻟﺑﺷري  ﺟزﺋﯾﺔﻣن أﺣدث اﻷﻧظﻣﺔ اﻟ"ﻪ ﯾﻌرف ﺑﺄﻧ ّ أﯾًﺿﺎ
وﺗﻧﻣﯾﺔ وﺻﯾﺎﻧﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ  اﺳﺗﻘطﺎباﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ، ﺑﺣﯾث ﯾؤدي ذﻟك اﻟﺗﺳﯾﯾر إﻟﻰ  ﻬﺎأﺻوﻟ
  2."ﯾوﻓر ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ اﻟﻣﺳﺗﻘرة واﻟﻣﻧﺗﺟﺔ
ن ﻣن اﻟﺣﺻول ﻓﻲ اﻟوﻗت ﺗﻣﻛﱢ  اﻟﺗﻲﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻹﺟراءات واﻟﻘرارات واﻟﺳﯾﺎﺳﺎت " ﻛﻣﺎ ﯾﺷﯾر إﻟﻰ
 ﺎوﺗطوﯾر إﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﻬ ﺎﻠوﺑﺔ وﺗﺣﻔﯾزﻫﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻘدرات اﻟﻣطاﻟﻣﻧﺎﺳب ﻋﻠﻰ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻛﻔﺎءات وا
اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  اﺳﺗﻣرارل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻣن أﺟل ن ﻫذﻩ اﻟﻣوارد ﻣن اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟﻧﺷﺎطﺎت أو اﻟوظﺎﺋف وﺗﺣﻣ ّﻟﺗﺗﻣﻛﱠ 
  3."وﺗطورﻫﺎ
 ﺔزﻣﯾﺗم ﺑﻣوﺟﺑﻬﺎ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻼﱠ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  وﯾﻣﻛن اﻟﻘول أن ّ
  .أﻫداف اﻟﻣؤﺳﺳﺔﯾﻣﻛﻧﻬﺎ ﻣن ﺗﺣﻘﯾق أﻫداﻓﻬﺎ و  وﺗطوﯾرﻫﺎ وﺗﺣﻔﯾزﻫﺎ، ﺑﺣﯾث
                                                 
 .61، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺟﻣﺎل اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد اﻟﻣرﺳﻲ،   - 1
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  1:ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺳﺗﻧﺗﺞ أن ّﯾوﻣﻧﻪ 
إﻟﻰ  ﺗﻣﺛل إﺣدى اﻟوظﺎﺋف اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺗﻲو ﻣﻧﻪ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺗﺗﺿ ّ اﻟذياﻟﻧﺷﺎط  - 
اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ ﻣن ﺗﺧطﯾط  أداءﻋﻠﻰ ، ﯾﻘوم وﻏﯾرﻫﺎ ﺟﺎﻧب وظﺎﺋف أﺧرى ﻛﺎﻹﻧﺗﺎج، اﻟﺗﺳوﯾق، اﻟﺗﻣوﯾل
  ؛اﻟﺑﺷري وﺗﻧظﯾم وﺗوﺟﯾﻪ ورﻗﺎﺑﺔ ﻟﻠﻌﻧﺻر
ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  أﻫﻣﯾﺗﻬﺎ ﺗﻧﻌﻛسﻣن ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻣﻣﯾزة واﻟﻣﺗﺧﺻﺻﺔ، ﯾﺗﺿ ّ - 
  ؛اﻟﺦ...،ﺗﺣﺳﯾن ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل ،، اﻟﺗدرﯾب، ﺗﺣﻔﯾز اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ﺗﻘﯾﯾم اﻷداءاﻟﺗوظﯾفﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻛﺗ
  ؛ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﻔردﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔإﻟﻰ ﺟﺎﻧب ، ﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﱠﺔ واﻟﻛﻔﺎءة اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔﯾﻬدف إﻟ - 
اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﱠﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق  اﻻﻋﺗﺑﺎرﺑﯾﺋﯾﺔ داﺧﻠﯾﺔ وﺧﺎرﺟﯾﺔ، ﯾﺟب أﺧذﻫﺎ ﺑﻌﯾن وﻣﺗﻐﯾﱢرات ﯾﻣﺎرس ﻓﻲ ظل ظروف  - 
  . اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻷﻧﺷطﺗﻪ
أدوار ﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ  ﻣنﯾﺗﺿ ّدور ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻓﻠم ﯾﻌد ﯾؤدى ﺑﺷﻛل روﺗﯾﻧﻲ، ﺑل أﺻﺑﺢ ﺗﻌدﱠد وﻟﻘد 
 ﻓﻲص ذﻟك ﯾﻠﺧﺗوﯾﻣﻛن  ،ﯾﺗطور ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻔﻬوم ﻣﻣﺎ ﺟﻌلوٕاﺑداﻋﯾﺔ ﻓﻲ ﻛل ﻧﺷﺎطﺎﺗﻪ، 
  :اﻟﺗﺎﻟﻲ اﻟﺟدول
 
 
                                                 
 8002، دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، ﻋﻣﺎن، (ﻣﻧﺣﻰ ﻧظﻣﻲ) إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻘرن اﻟﺣﺎدي واﻟﻌﺷرﯾن ﻋﺑد اﻟﺑﺎري درة، زﻫﯾر ﻧﻌﯾم اﻟﺻﺑﺎغ،  -  1
 .32- 02ص ص 
 
  اﻟﻣﻌﺎﺻرةﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ   ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ
 وﻗدراﺗﻪ اﻫﺗم ﺑﺎﻟﺑﻧﺎء اﻟﻣﺎدي ﻟﻠﻔرد وﻗواﻩ اﻟﻌظﻠﯾﺔ-1
 اﻟﺗﻲﻟﻠﻣﻬﺎم  اﻟﺟﺳﻣﺎﻧﯾﺔ، وﻣن ﺛم رﻛز ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻵﻟﻲ
  . واﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ،ﺈﺑداع اﻷﻓرادﺑ اﻻﻫﺗﻣﺎمﺑﻬﺎ، دون  ﯾﻘوم
ﺑﻘﺿﺎﯾﺎ  رﻛز ﻋﻠﻰ اﻟﺟواﻧب اﻟﻣﺎدﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، واﻫﺗم-2
  . اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺎدﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣل اﻷﺟور واﻟﺣواﻓز اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ وﺗﺣﺳﯾن
اﻟﺗدرﯾب  اﺗﺧذت اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻷﺳﺎس ﺷﻛـل -3
ﻣﻬﺎرات  اﻟﻣﻬﻧﻲ، اﻟذي ﯾرﻛز ﻋﻠﻰ إﻛﺳﺎب اﻟﻔـرد
  .ﻣﯾﻛﺎﻧﯾﻛﯾﺔ، ﯾﺳﺗﺧدﻣﻬﺎ ﻓﻲ أداء اﻟﻌﻣل
ﻬﺗم ﺑﻌﻘل اﻟﻔرد وﻗدراﺗﻪ اﻟذﻫﻧﯾﺔ وٕاﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﻪ ﻓﻲ  ﯾ -1
  .وﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت واﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺣل اﻟﻣﺷﺎﻛل اﻻﺑﺗﻛﺎر
ﻣﺣﺗوى اﻟﻌﻣل واﻟﺑﺣث ﻋﻣﺎ ﯾﺷﺣن  ﻋﻠﻰ ﯾرﻛز -2
  ﺑﺎﻟﺣواﻓز اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺑﺎﻻﻫﺗﻣﺎماﻟﻘدرات اﻟذﻫﻧﯾﺔ ﻟﻠﻔرد، 
  .ل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎتﻣﺣﺗﺗﻣﻛﯾن اﻟﻔرد وﻣﻧﺣﻪ اﻟﺻﻼﺣﯾﺎت ﻟ
  اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﺳﺎﺳﺎ ﻫﻲ ﺗﻧﻣﯾﺔ إﺑداﻋﯾﺔ وٕاطﻼق -3
  ﻋﻧد اﻟﻔرد وﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻌﻣل واﻻﺑﺗﻛﺎرطﺎﻗﺎت اﻟﺗﻔﻛﯾر 
  .اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ وروح اﻟﻔرﯾق
 واﻟﻣﻌﺎﺻرة اﻟﻔرق ﺑﯾن ﻣﻔﻬوﻣﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ( : 10) اﻟﺟدول رﻗم 
  دار اﻟﯾﺎزوري  ،(اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم واﻷﺳس، اﻷﺑﻌﺎد اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ) ادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺑن ﻋﻧﺗر ﻋﺑد اﻟرﺣﻣﺎن،  :اﻟﻣﺻدر  
 .    12، ص 0102، ﻋﻣﺎنواﻟﺗوزﯾﻊ،  ﻟﻠﻧﺷر         




ﻋرﻓﻬﺎ  اﻟﺗﻲرات اﻟﻣﺗﺻﺎﻋدة واﻟﺗﻐﯾ ّ ﺿﻐوط اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔﻟﻠﺗطّوًرا ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻔﻬوم ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋرف ﻣ
ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ  ،واﺿﺣﺔ ﻟﻠﻌﻣل اﻹداري إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﺗﺟﻪ إﻟﻰ ﺗﺑﻧﻲاﻟﺗﺳﯾﯾر ﺑﺻﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ، ﻫذا اﻷﺧﯾر اﻟذي 
اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ واﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ رات اﻟﺗطو ّﺳﺗﻌﺎب ااﻟﻘرارات و  ذواﺗﺧﺎآﻟﯾﺎت اﻟﺳوق ﻛﺄﺳﺎس ﻟرﺳم اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت 
ﻟﺑﻘﺎء ﻓﻲ ﻋﺎﻟم ﺷدﯾد واز اﻟﺗﻣﯾ ّﺗوﺟﻪ ﻧﺣو ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋدﻩ ﻋﻠﻰ اﻟ، ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔواﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟواﻗﻌﺔ ﻓﻲ 
  1:ﻫﻲﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻹ ﻣﻼﻣﺢ وﻣن ﺑﯾناﻟﺗﻧﺎﻓس، 
  ؛ﺟﻣﯾﻊ إﻣﻛﺎﻧﯾﺎت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ ﻣواﺟﻬﺔ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾنﻟأﻣﺛل  ﺳﺗﺧداماو ﺿرورة ﺗوظﯾف  - 
  ؛ﻣﺳﺗﻬﻠكأﻫﻣﯾﺔ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﺑﺎﻟوﻗت ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺳﺑق ﻓﻲ اﻟوﻓﺎء ﺑﺎﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟ - 
ﺑﺣﯾث ﯾﺗم ﺗﻐذﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎج ﻓﻲ ، ﻠﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﻣوردﯾنﻟﻧظم ﻣﺗطورة  ااﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﺑﺗﺧﻔﯾض اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف وٕاﻋداد - 
  ؛اﻟوﻗت اﻟﻣطﻠوب
 ؛اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن اﻟﻣوارد ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب ﺣﺗﯾﺎﺟﺎتاﻋﻼﻗﺎت ﺟﯾدة ﻣﻊ اﻟﻣوردﯾن ﻟﺿﻣﺎن ﺗدﻓق  ﺗﻛوﯾن - 
  ﻣﺔ؛ﻣﻧظﱠ ﺗﺄﻣﯾن ﻋﻼﻗﺎت إﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﻌﻣﻼء ﻟﺿﻣﺎن ﺗوزﯾﻊ اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت ﺑﺄﺳﺎﻟﯾب  - 
ﺑﻣﺎ  ،اﻻﺳﺗﺧدام اﻷﻣﺛل ﻟﻼﺑﺗﻛﺎرات اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ وﺗوظﯾﻔﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﺟﺎﻻت ﺗطوﯾر اﻹﻧﺗﺎج وأﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗﺳﯾﯾر - 
  ؛ﺗوﺳﯾﻊ وﺧﻠق أﺳواق ﺟدﯾدة ﺑﺎﺳﺗﻣرارق ﯾﺣﻘﱢ 
   .اﻟﺗﻲ ﯾﻧﺗﺞ ﻋﻧﻬﺎ ﺗﺄﺛﯾر أﻛﺑر ﺑﻛﺛﯾر ﻣن ﻣﺟﻣوع اﻟﻘدرات اﻟﻔردﯾﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔأﻫﻣﯾﺔ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﺑﺎﻟﻘدرات  - 
اﻟذي ﺑﻣوﺟﺑﻪ ﯾﺗم ﻗﺑول وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد ، ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ظﻬر ،ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﻣﺎ ﺳﺑقو 
وﻗد ، 2ﺋﻬﺎوﻻوﺿﻣﺎن  ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔﺑﻬدف  ﻬﺎﻣﺧﺗﻠف وظﺎﺋﻔ ﺗﻣﺎرساﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﺷرﯾك إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ، 
  3:ﻋدة دواﻓﻊ، أﻫﻣﻬﺎاﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻫذا اﻟﺗﺳﯾﯾر  ﻟﺗﺑﻧﻲ ﻛﺎن 
    ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل ﺗﺷﻬد ﺗﻐﯾرات ﻣﺗﺳﺎرﻋﺔ أن ّ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎر :ﺗﺣﻘﯾق ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري -
ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻷداء ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩ ﻣورد ﺣﻘﯾﻘﻲ ﻟﻪ أﻫﻣﯾﺗﻪ  واﻟﻧظر إﻟﯾﻪ ،ﻣن اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري زادﻣﻣﺎ 
اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟذا ﺗﺣﺎول ، اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻌﻰ ﻟﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎاﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ  ﺗﻬﺎدﻋم ﻣﯾز وﻟاﻟﻣؤﺳﺳﺔ 
  .واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ
                                                 
 .98ص ، 9002، إﺛراء ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، اﻷردن، ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ، اﻟﺷﺎرﻗﺔ، (ﻣدﺧل إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺗﻛﺎﻣﻠﻲ)ادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣؤﯾد ﺳﻌﯾد اﻟﺳﺎﻟم، - 1
 .313، ص 3102، دار ﻫوﻣﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟطﺑﺎﻋﺔ واﻟﺗوزﯾﻊ، اﻟﺟزاﺋر، أﺳﺎﺳﯾﺎت ﻓﻲ إدارة اﻟﻣؤﺳﺳﺎتﯾوﺳف ﻣﺳﻌداوي،  - 2
ﻣدﺧل ﻟﺗطوﯾر ﻣﻧظوﻣﺔ ادارة اﻟﺟودة ورأس )ادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﺣد ﻣﺣﺎور اﻟﻛﯾﺎن اﻹﻗﺗﺻﺎدي اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺣﻣد ﻣﺣﻣد إﺑراﻫﯾم،  - 3
 .651ص  ،0102، اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، (اﻟﻣﺎل اﻟﺑﺷري ﻣن اﻟﻣﻧظور اﻹداري




اﻟﺦ، اﻟﺗﻲ ﯾﻧﺗﺞ ...،ﻛﺎﻟﻌوﻟﻣﺔ، اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ :ﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﻪ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔا -
ﺎت اﻟﺗﺣدﯾﱠ اﻷﻣر اﻟذي ﯾﻘﺗﺿﻲ ﺿرورة ﻣواﺟﻬﺔ ﺗﻠك  ،ﺛﺎر اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻋﻧﻬﺎ اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻵ
  .ﻓﻲ إطﺎر اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟﻔﻌﺎل
ﻣن اﻟﺗﺄﻗﻠم ﻣﻊ اﻟﺑﯾﺋﺔ وﻣﺣﺎوﻟﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾل ﻟﻬﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻻ ﺑد  ﻫﺎﻟﻠﺗﺳﯾﯾر اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻟﻣوارد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﺟﻪﺗوﻟﺗ
ﺗﺗﺄﺛر ﺑﻣﺎ ﯾﺣدث ﻓﯾﻬﺎ و ﺗﻧﺷط ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ ﻋﻣل  ﻬﺎأﻧ ّ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻣن ﺗﺄﺛﯾراﺗﻬﺎ اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، 
  1:إﻟﻰ ﻧوﻋﯾنﯾﻣﻛن ﺗﻘﺳﯾﻣﻬﺎ  اﻟﺗﻲاﻟﺑﯾﺋﺔ ﻫذﻩ ، ﺗﻐﯾراتﻣن 
وﻣﺳﺗوى  اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن إﻧﺟﺎزاتاﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﺎﻟﻣوارد اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ، رات اﻟﻣﺗﻐﯾ ّﯾﻘﺻد ﺑﻬﺎ : اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ -
اﻟﻌﻣل ﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ اﻟﻛﻣﯾﺔ واﻟﻛﯾﻔﯾﺔ، اﻟﺗﻧوع ﻓﻲ  ، ﺣﺟمﺻﺎلاﻟﻣرﻛزﯾﺔ واﻟﻼﻣرﻛزﯾﺔ، ﻗﻧوات اﻻﺗ، درﺟﺔ ﺛﻘﺎﻓﺗﻬم
ﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد ﻠﻰ ﺗﻋوﺗﺄﺛﯾر ﻫذﻩ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺦ، ...اﻟﻣﻧﺎخ اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ، ﻧﻣط اﻟﻘﯾﺎدة،، ظروف اﻟﻌﻣل اﻟﻌﻣل،
 ﻋﻠﻰ ﺟواﻧب أﺧرى ﻛﺄﻫداﻓﻬمواﻟّﺗﻲ ﺗﻧﻌﻛس أﯾًﺿﺎ اﻟوﺿﻊ اﻟﺣﺎﻟﻲ واﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻲ ﻟﻸﻓراد،  وﻋﻠﻰاﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  . اﻟﺦ...اﻟﻌﻣل، نرﺿﺎﺋﻬم ﻋ ،ظروﻓﻬم اﻟﻣﺎدﯾﺔ
ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺷﻛل ﻣﺑﺎﺷر أو  اﻟﺗﻲ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔاﻟﻣﺗﻐﯾﱢرات ﯾﻘﺻد ﺑﻬﺎ : ﺔاﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾ - 
، اﻟﻣﻧﺎﻓﺳون ﻛﺎﻟﺟﺎﻣﻌﺎت ﻣوردوا اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ، ،ﺎدياﻻﻗﺗﺻ ،ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷر ﻛﺎﻟﻧظﺎم اﻟﺳﯾﺎﺳﻲ
  .اﻟﺦ...،ﺗﻣﻠﻛﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺗﻲاﻟذﯾن ﯾﺣﺎوﻟون اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻬﺎرات 
  ﺗطور ﻣﻔﻬوم ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  -2
رات اﻟﺗﻲ ﺳﺎﻫﻣت ﺑﺷﻛل ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﻌدد ﻣن اﻟﺗطو ّ وﻣﺎ ﻫوٕاﻧ ّ ،اﻟﺳﺎﻋﺔ د اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﯾس وﻟﯾدﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوار  إن ّ
:ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣراﺣل اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ وﻗد ﻣرﱠ أﻫﻣﯾﺗﻪ،  دراكﻣﺑﺎﺷر أو ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷر ﻓﻲ إ
  2
                                                 
 .53 - 43، ص ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻣﺣﻣد ﻋﺑدﻩ ﺣﺎﻓظ،  - 1
   :راﺟﻊ - 2
 اﻟﺟودة ﻣدﺧل )اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻟﻣﯾزة اﻟﻛﻔﺎءات ﻋﻠﻰ وﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟﺗﺳﯾﯾر أﺛرﺳﻣﻼﻟﻲ ﯾﺣﺿﯾﺔ،  -
  .47 - 96ص ص ، 4002، ﺟﺎﻣﻌﺔ ورﻗﻠﺔ، ﻓﻲ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ دوﻟﺔ دﻛﺗوراﻩ أطروﺣﺔ ،(واﻟﻣﻌرﻓﺔ
  .83- 82، ص ص 7002واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، ﻋﻣﺎن، ، دار 3، ط(إدارة اﻷﻓراد) إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺳﻌﺎد ﻧﺎﯾف ﺑرﻧوطﻲ،  -
  .63-43، ص ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ﻋﺑد اﻟﺑﺎﻗﻲ، ﻣﺣﻣد ﺻﻼح اﻟدﯾن -
  .91-81، ص ص 1102، دار اﻟﻔﻛر ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺳﺎﻣﺢ ﻋﺑد اﻟﻣطﻠب ﻋﺎﻣر -
  .11، ص8002، ﻋﻣﺎندار أﺳﺎﻣﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،  إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،ﻓﯾﺻل ﺣﺳوﻧﺔ،  -
 .52، ص  5002، ﻋﻣﺎندار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، ، 2، طإدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺧﺎﻟد ﻋﺑد اﻟرﺣﯾم اﻟﻬﯾﺗﻲ، -




ﻋﺎﺋﻠﻲ ﻧﺎع ﯾﻣﺎرﺳون ﺻﻧﺎﻋﺎت ﯾدوﯾﺔ ﺿﻣن إطﺎر ﻛﺎن اﻟﺻ ّ:  اﻟﺛورة اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔﻣرﺣﻠﺔ ﻣﺎ ﻗﺑل وﺑﻌد  -
 اﻻﻫﺗﻣﺎمﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻛﺟزء ﻣن  اﻻﻫﺗﻣﺎمﻟذا ﻛﺎن  ،ﻛﺗﺳﺎب اﻟﺧﺑرةاأﯾن ﯾﺗم ﺗوظﯾﻔﻬم وﺗدرﯾﺑﻬم ﻋﻠﻰ اﻟﺣرﻓﺔ و 
  .ﺗﻧدرج اﻟﯾوم ﺿﻣن ﻣﻣﺎرﺳﺎت ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻲوﻟم ﺗﻛن ﻫﻧﺎك ﺣﺎﺟﺔ ﻟﻠوظﺎﺋف  ،ﺑﺎﻷﺳرة
ﻣﻣﺎ ﺧﻠق اﻟطﻠب  ،ﻓﻲ اﺳﺗﺧدام اﻵﻻت ﻫﺎﺗطور و  ظﻬور اﻟﺛورة اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ إﻧﺷﺎء اﻟﻣﺻﺎﻧﻊ ﺻﺎﺣبوﻗد 
ص ﻓﻲ ﺗﻘﺳﯾم اﻟﻌﻣل وزﯾﺎدة اﻟﺗﺧﺻ ّﺑز ﻧظﺎم اﻹﻧﺗﺎج داﺧل اﻟﻣﺻﻧﻊ ﻣﯾﱠ اﻟﻛﺑﯾر ﻋﻠﻰ ﺗوظﯾف اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ﻛﻣﺎ ﺗ
  .اﻟﺦ...اﻵﻻت وﺗﺣدﯾد أﺟورﻫم وﺳﺎﻋﺎت ﻋﻣﻠﻬم، اﺳﺗﺧدامﻋﻠﻰ  ﻬمﻟذا ﺑدأت اﻟﺣﺎﺟﺔ ﻟﺗدرﯾﺑ، اﻟوظﺎﺋف
ﺑﺎﻟﺗﺻﻧﯾﻊ، ﻓﻔﻲ ﺑداﯾﺔ اﻟﺛورة اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ  اﻻﻫﺗﻣﺎمﺑﺎﻟﻣورد اﻟﺑﺷري ﻛﺎن ﻧﺗﯾﺟﺔ  اﻻﻫﺗﻣﺎم وﻫذا ﻣﺎ ﯾﺑﯾﱢن أن ّ
ﻛﺎﻧت أﻫم وظﯾﻔﺗﯾن ﺗﺷﻐﻼن أﺻﺣﺎب اﻟﻣﺻﺎﻧﻊ ﻫﻣﺎ اﻹﻧﺗﺎج واﻷﻓراد، وﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟذﻟك ظﻬرت ﻋدة ﻣدارس أو 
  . ﻬماﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺑﻬم وﺑﺗطوﯾر اﻟﻔﻛر اﻟﺗﺳﯾﯾري   اﻻﻫﺗﻣﺎمﺣرﻛﺎت ﻋﻠﻣﯾﺔ ﺳﺎﻫﻣت ﺑﺷﻛل أو ﺑﺂﺧر ﻓﻲ زﯾﺎدة 
ﺑزﻋﺎﻣﺔ ﻓرﯾدرﯾك ﺗﺎﯾﻠور، اﻟذي رﻛز ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﺎون ﺑﯾن اﻹدارة : ﻬﺎﻣﺎت ﺣرﻛﺔ اﻹدارة اﻟﻌﻠﻣﯾﺔإﺳ -
ﺑدراﺳﺔ ( دراﺳﺔ اﻟﻌﻣل)واﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ﻣن ﺧﻼل اﺳﺗﺧدام اﻟﻣﻧﻬﺞ اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد ﻣواﺻﻔﺎت اﻟﻌﻣل 
ﯾﺎﻧﺎت اﻟﺑ اﻟﺣرﻛﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻷداء ﻛل ﻋﻣل واﻟوﺳﺎﺋل واﻷدوات اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ واﻟزﻣن اﻟﻼﱠزم، ﻣﺳﺗﻌﻣﻼ ً
  .اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗم ﺟﻣﻌﻬﺎ ﺑﺄﺳﻠوب ﻋﻠﻣﻲ ﺑدَﻻ ﻣن اﻟﺗﻘدﯾر اﻟﺷﺧﺻﻲ
ﻓﻲ اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻧﺎﺳب  ﺑﯾنﺳاﻷﻓراد اﻟﻣﻧﺎﺗﺣدﯾد أﻓﺿل اﻷﺳﺎﻟﯾب ﻓﻲ اﻹدارة وﺗﻌﯾﯾن ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ 
ﻓﻼ ﯾﺗم اﺧﺗﯾﺎر اﻟﻔرد ﻟﻠﻌﻣل إﻻ ﺑﻌد اﻟﺗﺄﻛد ﻣن ﺗﺣﻣﻠﻪ ﻋبء اﻟﻌﻣل، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب اﻻﻫﺗﻣﺎم ، ﻣؤﻫﻼﺗﻬم
وﺗطوﯾرﻫم ﺣﯾث ﯾؤﻛد ﺗﺎﯾﻠور أن اﻟﻔرد ﻟن ﯾﻧﺗﺞ ﺑﺎﻟطﺎﻗﺔ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻣﻧﻪ إﻻ إذا ﻛﺎن ﻟدﯾﻪ اﻟﻘدرة ﺑﺗﻧﻣﯾﺗﻬم 
ﺣددة ﻋﻠﻰ أداء اﻷﻋﻣﺎل وﻓﻘﺎ ﻟﻠطرق اﻟﻣ اﻷﻓراد وﺗﺷﺟﯾﻊ ،اﻟوﻗت واﻟﺣرﻛﺔ ﺗﻪدراﺳ، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب اﻟﻼزﻣﺔ
  .وﺑﺎﻟﻣﻌدل اﻟﻣطﻠوب، ﻟﺗﺣﻘﯾق أﻋﻠﻰ درﺟﺎت اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ
ﻫﺗم ﺗﺎﯾﻠور ﺑﺧﻠق ﻧظﺎم اﻟﻣﻌدﱢل اﻟﻣﺗﻐﯾﱢر ﻟﻠﻘطﻌﺔ، اﻟذي ا، اﻻﻗﺗﺻﺎدي ﻧطﻼﻗﺎ ﻣن إﯾﻣﺎﻧﻪ ﺑﻣﻔﻬوم اﻟرﺟلاو 
ﺣﺻول اﻟﻌﺎﻣل ﻋﻠﻰ ﻣﻌدل أﻋﻠﻰ ﻣن اﻷﺟر ﻟﻛﱢل ﻗطﻌﺔ أﻧﺗﺟﻬﺎ ﻓوق اﻟﻣﻌدﱠل اﻟﻣﺣدﱠد  ﯾﻧطوي ﻋﻠﻰ أن ّ
  .ﻟﻺﻧﺗﺎج اﻟﯾوﻣﻲ ﺳﯾﺟﻌل اﻟﻔرد ﯾﻌظﱢم إﻧﺗﺎﺟﯾﺗﻪ ﻟﯾﺷﺑﻊ ﺣﺎﺟﺗﻪ اﻟﻣﺣدودة ﻟﻠﻌﻣل، أﻻ وﻫﻲ اﻟﺣﺎﺟﺔ اﻟﻣﺎدﯾﺔ
                                                 
 .ﻓﻘط (اﻟﻣﺎدﯾﺔ)اﻟﻧظر ﻟﻠﻌﺎﻣل ﺑﺄّﻧﻪ ﯾﺣﻔﱠز ﺑﺎﻟﻣﻛﺎﺳب اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﺑﻣﻌﻧﻰ  :اﻟرﺟل اﻻﻗﺗﺻﺎدي 




ﺎ دة ﻣﺳﺑﻘ ًﺎن اﻟﻌﻣﺎل ﯾﺧﺿﻌون ﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻟﺻﯾﻘﺔ ودﻗﯾﻘﺔ ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣﺣدﱠ ﻫذا اﻟﻣﻧطﻠق ﻛوﻣن 
ﺗﺟﺎوزﻫﺎ ﯾﺣﺻل ﻋﻠﻰ ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻓﻲ ﺣﯾن ﻣن ﯾ ،ﻋﻠﻰ ﻋﻘوﺑﺎت أو اﻟطرد ﻣن اﻟﻌﻣل ونﯾﺣﺻﻠوٕاﻻ  ،ﻣن اﻹدارة
  .ﺗﺷﺟﯾﻌﯾﺔ
 واﻟﺳﻼﻣﺔ ﺔاﻟﺻﺣ ،اﻟﺗدرﯾب ،اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻧﺷﺎطﺎت اﻟﺗوظﯾف ﺗﺳﯾﯾراﻗﺗﺻر  ﺔوﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﺗﻠك اﻟﺳﯾﺎﺳ
 ﺎﻟرﻏم ﻣن أن ّﺑﻓ ،ن أﻫداﻓﻪ اﻟﺧﺎﺻﺔﺑﻐض اﻟﻧظر ﻋ ﻟﻠﻌﺎﻣل أﻓﺿل إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻣﻣﻛﻧﺔ وﻟﻛن ﻣن زاوﯾﺔ ﺗﺣﻘﯾق
ﻫﺟوم ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﻣطﺎﻟﺑﺗﻪ اﻟﻌﻣﺎل ﺗّﻠﻘﻰ ﻪ  أﻧ ّإﻻ ّ، د ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻌﻣل وﺗﺣﺳﯾن طرﻗﻪ وﻧظم اﻟﺣواﻓزﺗﺎﯾﻠور أﻛﱠ 
  .ﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ إﻫﻣﺎﻟﻪ ﻟﻠﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷريﺑ ﻋﻠﻰ أﺟر ﺑﻧﻔس اﻟدرﺟﺔ ﺣﺻوﻟﻬمﺑﺄداء ﻋﺎﻟﻲ دون 
اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ إﻟﻰ ظﻬور   اﻷﻓراد رﻏﺑﺎتﻟأدى ﺗﺟﺎﻫل اﻹدارة اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ  :إﺳﻬﺎﻣﺎت ﺣرﻛﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ -
ﻓﻲ ﺗطوﯾر ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﻠﺗﺟﺎرب واﻟﻧﺗﺎﺋﺞ  ﻫﺎﺗﺄﺛﯾر ، اﻟﺗﻲ ﻛﺎن اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﻣدرﺳﺔ
ﺗﻣﺎرﺳﻪ  ﻣت ﻣؤﺷرات ﺟدﯾدة ﻟﻸﺳﻠوب اﻟذي ﯾﺟب أن ّﺣﯾث ﻗدﱢ ، وزﻣﻼﺋﻪل إﻟﯾﻬﺎ إﻟﺗون ﻣﺎﯾو اﻟﺗﻲ ﺗوﺻﱠ 
ﻓﻘط ﻓﻲ ﺿوء أﺳﻠوب اﻷﺟر اﻟذي ﺗﻘررﻩ  ﺗﺗﺣددﻻ  ﻬمأداﺋ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔو  إﻧﺗﺎﺟﯾﺗﻬم ﻷن ّ، اﻹدارة ﻣﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
   .ﻓﯾﻪﻟك ﻫﻧﺎك ﻣؤﺷرات اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وﻧﻔﺳﯾﺔ ﺗﺳﺎﻫم ذﻣﺎ إﻟﻰ ﺟﺎﻧب وٕاﻧ ّ ،ةاﻹدار 
ﻓﻔﻲ اﻟوﻗت اﻟذي رﻛﱠزت ﻓﯾﻪ ﺣرﻛﺔ اﻹدارة اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، اﻟﻘﯾﺎدة، اﻟﺳﻠطﺔ، ﻧطﺎق اﻹﺷراف  
ﻓﻲ أداء اﻷﻓراد، ﻛﻣﺎ أﺑرزت دور  اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔرﻛﱠزت ﺣرﻛﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﻫﻣﯾﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت 
  .وﻓرد ﻋﺎﻣل ﺛﺎﻧﯾﺎ ً ﺎ أوﻻ ًﻪ إﻧﺳﺎﻧ ًأي اﻟﻧظر ﻟﻠﻔرد ﻋﻠﻰ أﻧ ّ ؛اﻟﺗﻧظﯾﻣﺎت ﻏﯾر اﻟرﺳﻣﯾﺔ واﻟﻌﻣل داﺧل اﻟﺟﻣﺎﻋﺔ
ظﻬر ﻣﺻطﻠﺢ : (اﻟﺗﺣول ﻣن ﺗﺳﯾﯾر اﻷﻓراد إﻟﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ)إﺳﻬﺎﻣﺎت ﻣدﺧل اﻟﻧظم  -
 رﺗطوﱠ  أﺛﻧﺎء اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﺎت ﺑظﻬور ﻣدﺧل ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﻟذي اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻣﺻطﻠﺢ ﺣدﯾث ﻧﺳﺑﯾﺎ ً
   .اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوارد وظﯾﻔﺔ ﻣﻧﻬﺎﺟزﺋﯾﺔ  أﻧظﻣﺔ ﻣن نﯾﺗﻛوﱠ  ﻛﻧظﺎم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ إﻟﻰ اﻟﻧظر ﻧﺗﯾﺟﺔ
ﺳﺎﻫم ﻣدﺧل اﻟﻧظم ﺑﺗﺣول اﻟﻧظرة إﻟﻰ اﻷﻓراد وﻣﻌﺎﻣﻠﺗﻬم ﻛﻣورد وﻟﯾس ﻋﺎﻣل ﻣن ﻋواﻣل اﻹﻧﺗﺎج، ﻓﻘد 
  .ﻠﻣؤﺳﺳﺔوﻟ ﻬمﯾﺣﻘﱢق ﻓواﺋد ﻟ ﺑﻬم ﯾﻣﻛن أن ّ اﻻﻫﺗﻣﺎم أظﻬرت اﻷﺑﺣﺎث ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻌﻠوم اﻟﺳﻠوﻛﯾﺔ أن ّ
رﺳﺔ اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺗﻲ ا ﻓﻲ ﺣﻔظ اﻟﺳﺟﻼت وﻣﻣﺎاﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﺣﺻور ًﻟم ﯾﻌد ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد وﻋﻠﻰ ﻫذا اﻷﺳﺎس 
ﺗطور ﻛﺎﻟ اﻷﻓرادﺗﺳﯾﯾر ﻣﺎ ظﻬور ﻧﺷﺎطﺎت ﺟدﯾدة ﻟم ﺗﻛن ﻣﻌروﻓﺔ ﻓﻲ وٕاﻧ ّ، اﻷﻓراد اﻟﯾوﻣﯾﺔﺗﺗطﻠﺑﻬﺎ ﻗﺿﺎﯾﺎ 
ﻊ ﻓﻲ ﻧﺷﺎط ﺗﻘدﯾم اﻟﺧدﻣﺎت ﻣن أﺟل اﻟﺗوﺳ ّ، ﺗﺻﻣﯾم اﻟوظﺎﺋف م،اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن وﺗﺧطﯾط ﻣﺳﺎرﻫ
  .اﻟﺦ...ء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣﺛل اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻷرﺑﺎح،اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﺳﺗﻘرار وﺑﻘﺎ
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رؤﺳﺎء وﻣرؤوﺳﯾن، اﻟذﯾن ﺗم ﺗوظﯾﻔﻬم ﻓﯾﻬﺎ  اﻟذﯾن ﯾﻌﻣﻠون ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷﻓرادﺟﻣﯾﻊ " ﻫﻲ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻣن  ،اﻟﺳﻠوﻛﯾﺔوﺗﺿﺑط أﻧﻣﺎطﻬم ﺗوّﺿﺢ  اﻟﺗﻲﻷداء ﻛﺎﻓﺔ وظﺎﺋﻔﻬﺎ وأﻋﻣﺎﻟﻬﺎ ﻓﻲ إطﺎر ﺛﻘﺎﻓﺗﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، 
."ﻣﻬﺎم اﻟﻣوﻛﻠﺔ ﻟﻬماﻟﺗﻧظم أداء  اﻟﺗﻲ اﻟﺧطط واﻹﺟراءاتﺧﻼل ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن 
  1
ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺑﺎدل اﻟﻣﻧﻔﻌﺔ، أﯾن ﺗﻘدم ﻣﺳﺎﻫﻣﺎت ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺷﻛل ﺧﺑرات ﺗﺷﻛﱢل ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻬﻲ  ﻬﺎﺗأﻣﺎ ﻋﻼﻗ
   .اﻟﺦ، ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻣﻘﺎﺑل ﺣﺻوﻟﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﻌوﯾﺿﺎت ﻣﺎدﯾﺔ وﻣﻌﻧوﯾﺔ...وﺟﻬد،
ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻛﻠﻲ أو اﻻﻗﺗﺻﺎدي  ﻟﯾس ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻘط، ﺑل اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺔﺗظﻬر أﻫﻣﯾو 
  2:ﻬﺎأﻧ ّﻣن ﺧﻼل 
ﺑﻔﺿل اﻟﻣﺳﯾرﯾن اﻷﻛﻔﺎء واﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﻣدرﺑﯾن ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل ﺑروح اﻟﻔرﯾق اﻟﻣﺗﻛﺎﻣل  :أداة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻋﺎﻟﻣﯾﺔ -
   .اﻷﻗل ﺔﻔﻠﻣن ﺧﻼل اﻟﺟودة واﻟﺗﻛ ،اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ة اﻟﻣؤﺳﺳﺔﻟزﯾﺎدة ﻗدر 
 ﺗدرﯾﺑﻬﺎاﻟدول رﻫﻧﺎ ﺑﺣﺳن ق م وﺗﻔو ّﺗﻘد ّأﺻﺑﺢ إذ : ﻋﻘول ﻣﺑﺗﻛرة ﺗﺧﻔض ﻓﺎﺗورة اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﺳﺗوردة -
ﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻘول اﻟﻣﺑدﻋﺔ ﻟﻬﺎ ذﻟك ﺗﺻﺑﺢ أﺳﯾرة اﻻﻋر ﯾﺗوﻓﱠ ﻟم ﺈذا ﻓﻟﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣﻧﻬﺎ، 
  .ﺗﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﺳوق اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔوﺗزاﯾد ﺣدﱠ  ع أﺷﻛﺎل اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔﻣﻊ ﺗﻧو ّﺧﺎﺻﺔ  ،اﻷﺧرى دولﻟﻠ
ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎد اﻟوطﻧﻲ ﻷي  ﻣﺻﺎدرواﺣدة ﻣن أﻫم ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة  أن ّ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎر: أداة ﻟزﯾﺎدة اﻟﺻﺎدرات -
  .ﺎﻟﺔﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻌﱠ  ﺗﺳﻬم ﻓﯾﻪ دوﻟﯾﺔﻓﻲ أﺳواق  ﺗﻬﺎزﯾﺎدو دوﻟﺔ، 
  3:ﻣﻧﻬﺎ ،ﻌدة أﺳﺑﺎبﻟ ﻓﻘد ﻛﺎن ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻫﻣﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻷاﻟﻣؤﺳﺳﺎت  كدراأﻣﺎ إ
ﻓﻲ إﺑراز اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ زﯾﺎدة  ﻋﻠﻰ اﻷﺳواق اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ اﻻﻧﻔﺗﺎحﺳﺎﻫم  ﺣﯾث :ﻣواﺟﻬﺔ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ -
، واﻟﺗطوﯾر اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت، ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﺳﯾن ﻧوﻋﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻬﺎاﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ وﺗﺧﻔﯾض ﺗﻛﺎﻟﯾﻔ
  .واﻟﺗطوﯾر اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻓﻲ اﻷﻧﺷطﺔ ذات اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻬﺎ
 ﻣن أﻛﺑر ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻣؤﺳﺳﺔﺗﻛﻠﻔﺔ اﻷﺟور  أن ّ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎر :اﺳﺗﺧدام اﻟﻣورد اﻟﺑﺷرياﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻛﻠﻔﺔ  -
إﺣدى ﻣﻬﺎم ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻫو  ﻓﺈن ّ ،ﺗﻪداﺋﻪ وﻣﻛﺎﻓﺂﺗﻛﻠﻔﺔ اﺳﺗﺧدام اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري داﻟﺔ ﻷ وطﺎﻟﻣﺎ أن ّ
                                                 
 .02ص، 0102، ﻋﻣﺎنﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،  دار اﻟﯾﺎزوري  ،(اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم واﻷﺳس،اﻷﺑﻌﺎد اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ)اﻟﺑﺷرﯾﺔادارة اﻟﻣوارد  ﺑن ﻋﻧﺗر ﻋﺑد اﻟرﺣﻣﺎن،- 1
 .82، ص 4002اﻟﻘﺎﻫرة،  اﻟﻧﺎﺷر أﺣﻣد ﺳﯾد ﻣﺻطﻔﻰ، ،(اﻹدارة اﻟﻌﺻرﯾﺔ ﻟرأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛري )إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔأﺣﻣد ﺳﯾد ﻣﺻطﻔﻰ،  - 2
 .6، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﺑد اﻟﻐﻔﺎر ﺣﻧﻔﻲ،  - 3




إﻋطﺎء ذﻟك ﻣن ﺧﻼل ق وﯾﺗﺣﻘﱠ  ،اﻟﻌﻣﺎل ﯾﺣﺻﻠون ﻋﻠﻰ أﺟر ﯾﻌﺎدل ﻣﺎ ﯾﺑذﻟوﻧﻪ ﻣن ﺟﻬد اﻟﺗﺣﻘق ﻣن أن ّ
   .اﻫﺗﻣﺎم ﺑﻣﻬﺎم ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
اﻟذي ﯾﺷﻬدﻩ اﻟﻣﺣﯾط اﻟﺗﻘدم اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ واﻟﻌﻠﻣﻲ ﻧﺗﯾﺟﺔ : م ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺎاﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﻧظ -
ﻟﺗزوﯾد اﻟﻣﺳﺋوﻟﯾن ﺑﻣﻌﻠوﻣﺎت رة ﻣﺗطوﱢ ت ﺑﯾﺎﻧﺎﺑﻧﺎء ﻗواﻋد و  ،إﻟﻰ أﻓﺿل ﺳﯾﺎﺳﺎت اﻷﺟور واﻟﺣواﻓز وﺻولﻠوﻟ
  . أو أﻧﺷطﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻷﺧرى إﻋداد اﻟﺧطط اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ دﻋﻧ
ﺗزاﯾد ﻣﻌدﻻت ﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ اﻟﻬﺎﺋل، ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﺑروز اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ اﻟدوﻟﯾﺔ، اﻟﺗطور اﻟ: ﺗﻌﻘد اﻟﻣﻬﺎم اﻹدارﯾﺔ - 
ﻟذﻟك ﺗﺣﺗﺎج اﻟﻣؤﺳﺳﺎت إﻟﻰ إﺷراك ﻣﺳﺋوﻟﻲ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات  ،اﻟﺦ....،راﻻﺑﺗﻛﺎر واﻟﺗطو 
  .ت وﺗﻧﻣﯾﺔ ﻗدراﺗﻬﺎ وﺗﺣﺳﯾن أداﺋﻬﺎﻣﻬﺎراﻻﺳﺗﻘطﺎب اﻟﺎﻟﺔ ﻓﻌﱠ ﻣن ﺧﻼل ﺗﺻﻣﯾم ﺑراﻣﺞ  ،اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
ﺿرورة  ﺎت اﻟﻌﻣﺎﻟﯾﺔ، وﻣن ﺛم ّﻋن طرﯾق إﺻدار اﻟﺗﺷرﯾﻌ: زﯾﺎدة اﻟﺗدﺧل اﻟﺣﻛوﻣﻲ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺎت اﻟﻌﻣل -
  .ﺗﺣﺎﻓظ ﻋﻠﻰ ﺗطﺑﯾق اﻟﻘواﻧﯾن ﺣﺗﻰ ﻻ ﺗﻘﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ ﻣﺷﺎﻛل ﻣﻊ اﻟدوﻟﺔﺻﺔ ﻣﺗﺧﺻ ّ ظﯾﻔﺔوﺟود و 
ﺗوﻓر اﻟﻣﻬﺎرات  ﺗﻔﻌﯾل ﺗﺳﯾﯾر اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ، إذ أن ّ ﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﻫﻣﯾﺔ ﻛﺑﯾرة ﻓﻲﺗﻟ أنﻛﻣﺎ 
   1.اﻟﻣؤﺳﺳﺔﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻓﻲ أداء  ﻋﻠﻰ ﺗﺳﺎﻋد اﻟﺗﻲﻣن اﻷﺳس  واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎاﻟﺑﺷرﯾﺔ 
   اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟدور اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد: ﺎﻧﯾﺎﺛ
، ﻫذﻩ ﺳم وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﯾﺗم أداء ﻣﻣﺎرﺳﺎت ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﻫﯾﻛل إداري ﯾطﻠق ﻋﻠﯾﻪ 
 ﺧلدا وﻋﻼﻗﺎﺗﻬم ﻣﺟﻣوﻋﺎت أو ﻛﺄﻓراد ﺑﺎﻟﻧﺎس ﯾﻬﺗم اﻟذي اﻹداري اﻟﺟﺎﻧب"ﻬﺎ ﺑﺄﻧ ّﺗﻌرﱠف  اﻟﺗﻲاﻷﺧﯾرة 
 اﻟوﺣدة ﻫﻧﺎ ﺑﺎﻹدارة واﻟﻣﻘﺻود، 2"ﻛﻔﺎءﺗﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ اﻷﻓراد ﺑﻬﺎ ﯾﺳﺗطﯾﻊ اﻟﺗﻲ اﻟطرق وﻛذﻟك ،ﻟﻣؤﺳﺳﺔا
  .اﻟوظﯾﻔﻲ ﺑﻣﻌﻧﺎﻫﺎ اﻹدارة اﺳﺗﺧدام ﯾﺗم أي ؛اﻟﺗﺳﯾﯾر ﯾسﻟو  اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوارد ﺑﻘﺿﺎﯾﺎ ﺗﺧﺗص اﻟﺗﻲ اﻹدارﯾﺔ
ﻔرق ﺑﯾن وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻫذا اﻷﺧﯾر اﻟذي ﯾﺷﯾر إﻟﻰ اﻟوظﺎﺋف أو ﯾوﻫﻧﺎ 
 ﻋﻠﻰ وﺗﺷﺟﯾﻌﻬم ﻣن ﺣﯾث اﻟﻌدد واﻟﻧوﻋﯾﺔاﻟﻼﱠزﻣﯾن  ﯾﺗم ﺑﻣوﺟﺑﻬﺎ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻷﻓراد اﻟﺗﻲاﻟﻧﺷﺎطﺎت 
وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد  أن ّأي  ؛3اﻟﺑﻘﺎء وﺟﻌﻠﻬم ﯾﺑذﻟون أﻛﺑر ﻗدر ﻣﻣﻛن ﻣن طﺎﻗﺎﺗﻬم ﻟﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
ﯾﺗم ﻣن  ﻫذا اﻷﺧﯾر اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻫﻲ اﻹدارة اﻟﻣﺳؤوﻟﺔ ﻋن ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﺑﻣﻌﻧﻰ أن ّ
  .ﯾﺗم ﺗﺄدﯾﺗﻬﺎ داﺧل أو ﺿﻣن وظﯾﻔﺔ ﺗﺳﻣﻰ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻲﺧﻼل ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﻧﺷطﺔ، 
                                                 
  .22، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻣﺣﻔوظ أﺣﻣد ﺟودة،  - 1
 .61 ص ،2002، اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، ﯾﺛﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔداﻹﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﺣﺻﻼح اﻟدﯾن ﻋﺑد اﻟﺑﺎﻗﻲ،  - 2
 .02، ص ﺳﺎﺑق ﻣرﺟﻊ ،ﻣﺣﻔوظ أﺣﻣد ﺟودة - 3




 ﺗﻧظﯾم وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ  -1
وظﻬور ، اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔﺑﻬﺎ  ﯾطﻠﻊواﻟﻣﻬﺎم اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ اﻟﺗﻲ  اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻧﺷﺎطﺎت ﯾﺑﯾن
ﺣﯾث ﺗﻌود اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ وﺟود ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﺗﺧﺻﺻﺔ ﻟﻣﺳﺎﻋدة اﻹدارة ﻓﻲ  ،ﺣدﯾث اﻟﻧﺷﺄة ﻪوظﯾﻔﺔ اﻷﻓراد ﻓﯾ
وى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ اﻟﺟواﻧب اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻷﻓراد إﻟﻰ اﻟﺣرب اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ اﻷوﻟﻰ، أﯾن ﻛﺎن ﻫﻧﺎك ﻧﻘص ﻓﻲ اﻟﻘ
رغ ﻟﻣﺷﺎﻛل ﻣﺎ ﻟﻠﺗﻔوٕاﻧ ّ ﻷﻓرادﺑﺎ اﻻﻫﺗﻣﺎمداﻓﻊ ﻫو واﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ زﯾﺎدة اﻹﻧﺗﺎج ﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ أﺧرى، ﻓﻠم ﯾﻛن اﻟ
  1.ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺗق إدارة ﻣﺳﺗﻘﻠﺔ ﻬموٕاﻟﻘﺎء ﻣﺷﺎﻛﻠ اﻹﻧﺗﺎج
ﯾظﻬر ﺑﺷﻛل ﻛﺑﯾر  أدور وظﯾﻔﺔ اﻷﻓراد ﺑد ﻓﺈن ّ ﻣورد ﺣﯾوي اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن واﻋﺗﺑﺎروﻣﻊ ﻛﺑر ﺣﺟم اﻟﻣؤﺳﺳﺎت 
  2:ﻋﻠﻰ ﻋدة ﻋواﻣل، ﻣﻧﻬﺎﺗﺗوﻗﱠف  اﻟﺗﻲﻫﺎﺗﻪ اﻷﺧﯾرة ﻣﻣﺎ أدى إﻟﻰ ﺗطور ﻣﻛﺎﻧﺗﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ، 
ﻓﯾﻬﺎ، ﻣﻣﺎ ﺗطﻠب إﻋطﺎء أﻫﻣﯾﺔ أﻛﺑر ﻟدور وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻬﺎﻛﻠﻣﺎ زاد ﺣﺟﻣﻓ :ﺣﺟم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ - 
  .ﺗﺳﺎع ﺣﺟﻣﻬﺎ وﺗﻌدد ﻧﺷﺎطﺎﺗﻬﺎاﯾؤدي إﻟﻰ 
ﯾﺧﺗﻠف ﺗﻧظﯾم وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺧدﻣﯾﺔ ﻛﺎﻟﺑﻧوك واﻟﻔﻧﺎدق ﺣﯾث  :طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻣل - 
  .ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ ﻋﻧﻪ
داﺧل وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد  ﺳواء ًﻧﺷﺎطﺎت ﺟدﯾدة  اﺳﺗﺣداثواﻟذي ﯾﻔرض ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  :ﺗﻧوع اﻟﻧﺷﺎطﺎت - 
 .اﻟﺑﺷرﯾﺔ أو داﺧل وظﺎﺋف أﺧرى
ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻷﺧرى، ﻛﻠﻣﺎ ﺗطﻠب  اﻷﻓرادﻋﻠﻰ  اﻻﻋﺗﻣﺎد رﺗﻔﻊ ﻣﺳﺗوىاﻓﻛﻠﻣﺎ  :ﻛﺛﺎﻓﺔ اﻟﻣورد اﻟﺑﺷري - 
  .  ﺗﺳﺎع ﺣﺟم وﻣﻬﺎم وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاذﻟك 
  3:ﻣﻧﻬﺎ، ﻋدة أﺷﻛﺎل ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت ﻓﻲ اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﺗﻧظﯾم وظﯾﻔﺔﯾﺄﺧذ و 
أﯾن  ،اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔوﺧﺎﺻﺔ ﻟدى اﻟﻣؤﺳﺳﺎت  أﻛﺛر اﻟﺗﻘﺳﯾﻣﺎت اﻟﻣﻌﺗﻣدةوﻫو  :اﻟﺷﻛل اﻟﻘﺎﺋم ﻋﻠﻰ اﻷﻗﺳﺎم -
 ﻛل ّﺑﺣﯾث أن ، اﻻﺧﺗﺻﺎﺻﺎت اﻟﻣﺗﺷﺎﺑﻬﺔ ذات اﻻﺧﺗﺻﺎص اﻟواﺣد أو اﻟﺗﻧظﯾم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﻧﺷﺎطﺎت ﯾﺗم
  :ﺢ ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲﻣوﺿ ّ ﻛﻣﺎ ﻫو ،اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟﻣﺳﻧدة إﻟﯾﻪﯾﺎ وظﺎﺋﻔ ً ﻰﯾﺗوﻟﱠ ﻗﺳم 
  
                                                 
 .13، ص7002ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن،  ، دار اﻟﺷروق(ادارة اﻹﻓراد) ادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﺻطﻔﻰ ﻧﺟﯾب ﺷﺎوﯾش، - 1
 .13-03ص  ، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻣﺣﻔوظ أﺣﻣد ﺟودة،  - 2
 .94ص ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺧﺎﻟد ﻋﺑد اﻟرﺣﯾم اﻟﻬﯾﺗﻲ،  - 3











اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت و ﻓﻲ ﻫذا اﻟﺷﻛل ﺗﻛون اﻟﻘرارات اﻟﺟوﻫرﯾﺔ ورﺳم اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت : ﻋﻠﻰ اﻟﻣرﻛزﯾﺔ اﻟﺷﻛل اﻟﻘﺎﺋم -
اﻟﻣﺗﻌّﻠﻘﺔ ﻗرارات ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺧﺎﺻﺔ ﺗﻠك  وﺑﻣﺎ أن ّ ﻣﺣﺻورة ﻓﻲ ﻗﻣﺔ اﻟﻬرم اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ،
ﺳﻠطﺔ  ﻓﺈن ّ ،ﻣﻧﻪ ﻣن ﺗﻛﻠﻔﺔ وﻣﺧﺎطرﻟﻣﺎ ﺗﺗﺿ ّ ﺑﺎﻟﺗﺧطﯾط واﻟﺗوظﯾف واﻟﺗدرﯾب ﻣن اﻟﻘرارات اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻧظرا ً
ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺗوزﱠع ﺑﻘﯾﺔ اﻟﻘرارات اﻟﺧﺎّﺻﺔ ﺗﺧﺎذﻫﺎ ﺗﺳﺗﻧد إﻟﻰ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ، ﺑﯾﻧﻣﺎ ا








 وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻬﯾﻛل اﻟﻣرﻛزي(: 21)اﻟﺷﻛل رﻗم 
 .55ص  ،5002، ﻋﻣﺎن دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر،، 2، طإدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ،ﺧﺎﻟد ﻋﺑد اﻟرﺣﯾم اﻟﻬﯾﺗﻲ :اﻟﻣﺻدر
  اﻹدارة اﻟﻌﻠﯿﺎ 
 ﻣﺴﺆول اﻷﻓﺮاد اﻷﻓﺮادﻣﺴﺆول  ﻣﺴﺆول اﻷﻓﺮاد ﻣﺴﺆول اﻷﻓﺮاد
  وظﯿﻔﺔ اﻹﻧﺘﺎج
  واﻟﻌﻤﻠﯿﺎت
  وظﯿﻔﺔ اﻟﺒﺤﺚ  وظﯿﻔﺔ اﻟﻤﺎﻟﯿﺔ  وظﯿﻔﺔ اﻟﺘﺴﻮﯾﻖ
  واﻟﺘﻄﻮﯾﺮ
 اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﻫﯾﻛل اﻷﻗﺳﺎم وظﯾﻔﺔ :(11) اﻟﺷﻛل رﻗم
 .35ص  ،5002، ﻋﻣﺎندار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، ، 2، طإدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ،ﺧﺎﻟد ﻋﺑد اﻟرﺣﯾم اﻟﻬﯾﺗﻲ :اﻟﻣﺻدر
  اﻻﺗﺼﺎﻻت -              اﻟﺘﺪرﯾﺐ                       -        ﺗﺤﺪﯾﺪ اﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت          -         اﻻﺳﺘﻘﻄﺎب                - 
  اﻟﻨﺰاﻋﺎت -                 اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ                     -           ﺗﺤﺪﯾﺪ اﻟﻤﺰاﯾﺎ                     -       اﻻﺧﺘﯿﺎر                    - 
اﻟﻤﻈﮭﺮ اﻟﺨﺎرﺟﻲ   -               إدارة اﻟﻤﺴﺎر اﻟﻮظﯿﻔﻲ       -                اﻟﺘﻌﯿﯿﻦ                                                             - 
                                                                                                                 ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ 
 ﻨﯿﺔ  اﻟﺴﻼﻣﺔ اﻟﻤﮭ -                        ﺗﺤﻠﯿﻞ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت                                                                                          - 
  ﻣﺪﯾﺮ ﻗﺴﻢ اﻟﻤﺰاﯾﺎ  ﻣﺪﯾﺮ اﻟﺘﻮظﯿﻒ
  واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت
  ﻣﺪﯾﺮ ﻗﺴﻢ اﻟﻌﻼﻗﺎت  ﻣﺪﯾﺮ ﻗﺴﻢ اﻟﺘﺪرﯾﺐ
  (اﻟﺮﺋﯿﺲ) اﻹدارة اﻟﻌﻠﯿﺎ 
  ﻧﺎﺋﺐ اﻟﺮﺋﯿﺲ ﻹدارة
  اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ
  ﻧﺎﺋﺐ اﻟﺮﺋﯿﺲ ﻹدارة
  اﻟﺘﺴﻮﯾﻖ
  ﻧﺎﺋﺐ اﻟﺮﺋﯿﺲ ﻹدارة
  ﻋﻤﻠﯿﺎت اﻹﻧﺘﺎج
  ﻧﺎﺋﺐ اﻟﺮﺋﯿﺲ ﻹدارة
  اﻟﻤﺎﻟﯿﺔ




 ﯾرﺗﺑط ﺑﻛل وظﯾﻔﺔ ﻣن وظﺎﺋف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ( وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ)ﻣﺳؤول اﻷﻓراد  ﯾظﻬر ﻣن اﻟﺷﻛل أن ّ
ﺗﻣﺗﻠك ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﻛم وﻧوع اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﺗﺣﺗﺎﺟﻬم، ﺣﯾث ﺗﻘوم ﺑﺗﺣدﯾد ﻋددﻫم وﺧﺻﺎﺋﺻﻬم  اﻟﺗﻲ ﺑدورﻫﺎ
ﻫذا اﻟﺗﻧظﯾم ﯾﺿﻔﻲ اﻟدور اﻟﺗﻧﻔﯾذي ﻋﻠﻰ  ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺈن ّوﻧﻬﺎﻣﺎرﺳﯾ اﻟﺗﻲﺗﻧﺎﺳب اﻷﻋﻣﺎل  اﻟﺗﻲاﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ 
ﯾﻛون ﻟﻬﺎ دور إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ  ﯾﻌﺗﺑرﻫﺎ وظﯾﻔﺔ ﺗﻣﺎرس ﻧﺷﺎطﺎت ﻛﺗﺎﺑﯾﺔ ﺑﺣﺗﺔ دون أن ّو وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، 
   .ﻓﻲ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
   ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ دور وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -2
  1:ﻓﻬﻲ ﺗﻣﺎرس ﺑﻌدة أدوار ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔوظﯾﻔﺔ ﺗﻘوم 
اﻟﻘرارات  اﺗﺧﺎذﺑﺎﻟﻌدﯾد ﻣن اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﻣﺛل  اﻟﻣﻣﻧوﺣﺔ ﻟﻬﺎ ﺗﻘوم ﻓﻲ ظل اﻟﺳﻠطﺔ :ﺗﻧﻔﯾذي دور -
 إﻋداد اﻟﺑﺣوث واﻟدراﺳﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻬم ،اﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﺳﺟﻼت اﻟﻌﺎﻣﻠﯾناﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣورد اﻟﺑﺷري وﺗﻧﻔﯾذﻫﺎ، 
  .اﻟﺦ...،ﺔﻟﻬم ﻛﺎﻟﺧدﻣﺎت اﻟطﺑﯾﺔ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾ ﺗﻘدﯾم اﻟﺧدﻣﺎت
ﻓﻲ ﻛﺎﻓﺔ ﻣﺟﺎﻻت ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد  ﺗﻘوم ﺑﺗﻘدﯾم اﻟﻣﺷورة ﻟﻺدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ :اﺳﺗﺷﺎريدور  -
وﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ أﺧرى ﺗﻘدم اﻟﻧﺻﺢ ﻟﻠﻣدﯾرﯾن اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﯾن وﺗﺳﺎﻋدﻫم ﻋﻠﻰ ﻋﻼج ، ﻫذا ﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻩ ذﺣق رﻓض أو ﻗﺑول ﻫ ﻠوظﺎﺋف اﻷﺧرىوﻟ، ﺗﺣت رﺋﺎﺳﺗﻬماﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﺗﻲ ﺗﻘﺎﺑﻠﻬم ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن 
  .اﻟﻘرارات ذاﺗﺧﺎوﻟﻪ ﺳﻠطﺔ وظﯾﻔﺗﻪ، ﻛل ﻣدﯾر ﻣﺳﺋول ﻋن ﺗﻧﻔﯾذ ﺧطط وأﻋﻣﺎل ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻓﻲ ﻓ ،اﻟﻣﻘﺗرﺣﺎت
واﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﺑر ﻛﻧوع ﻣن ، ﺣﯾث ﯾﻌﻣل ﻣدﯾرو اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻣﻧﺳﻘﯾن ﻟﻸﻧﺷطﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ: دور ﺗﻧﺳﯾﻘﻲ -
ﻫداف اﻷﻣن ﺳﻼﻣﺔ ﺗﻧﻔﯾذ د ﻟﻠﺗﺄﻛ ّ، زﻣﺔ ﻟﻺدارة اﻟﻌﻠﯾﺎاﻟﻼ ّاﻟرﻗﺎﺑﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ، ﯾﺗم ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
  .ﻣدى ﺗواﻓﻘﻬﺎ ﻣﻊ أﻫداف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، و ﻋن اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﻣوﺿوﻋﺔ ﻬﺎوﻋدم ﺧروﺟ ،ﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺑاﻟﻣﺗﻌّﻠﻘﺔ 
  
                                                 
   :راﺟﻊ - 1
  .08-97ص ص ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ﺳﻣﻼﻟﻲ ﯾﺣﺿﯾﺔ -
   .78-68ص ، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺻﻼح اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﺑﺎﻗﻲ، اﻹﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﺣﯾﺛﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،  -
 ﻟرﯾﺎض، ﺗرﺟﻣﺔ ﻣﺣﻣد ﺳﯾد أﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﻣﺗﻌﺎل، ﻋﺑد اﻟﻣﺣﺳن ﻋﺑد اﻟﻣﺣﺳن ﺟودة، دار اﻟﻣرﯾﺦ ﻟﻠﻧﺷر، اإدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺟﺎري دﺑﺳﻠر،  -
    .83، ص 3002
 .133 p ,8991 ,siraP ,FUA /sespillE ,noitseG ed leunaM ,nayaD dnamrA -
 .121ص ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﺑد اﻟﺑﺎري درة، زﻫﯾر ﻧﻌﯾم اﻟﺻﺑﺎغ،  -
  




 ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫﺎﯾن ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟوظﺎﺋف اﻷﺧرى ﺑﺳاﻟﻣﻧﺎﻷﻓراد ﺑﺗوﻓﯾر اﺗﻘوم  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وظﯾﻔﺔ وﻟﻺﺷﺎرة ﻓﺈن ّ
  .اﻟﺗﺄﻛد ﻣن ﺻﻼﺣﯾﺗﻬم ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲاﻷﺧرى اﻟوظﺎﺋف دور  ﯾﻠﻐﻲا ﻻ ذﻫ إﻻ أن ّ، ذﻟكﻓﻲ ﻣﺗﺧﺻﱢﺻﺔ 
ﻣن دورﻫﺎ اﻟﺗﻧﻔﯾذي  واﻧطﻼﻗﺎﻫﺎ ﻣن اﻟوظﺎﺋف اﻷﺧرى ﺗﺷﺎرك وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻐﯾر : دور ﻣﺷﺎرك -
  .ﻓﻲ وﺿﻊ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﺗﻧﻔﯾذﻫﺎ
اﻟﺗﻐﯾرات  ،اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔﺣّدة  ﻛﺎرﺗﻔﺎع اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗواﺟﻪ اﻟﺗﻲاﻟﻌدﯾدة اﻟﺗﺣدّﯾﺎت ﻋن  ﻧﺗﺞ :دور إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ -
ﺗﻐﯾر ﻧظرﺗﻬﺎ ﻟﻣوارد ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ  ﻟﻸداء اﻟﻣﺗﻣﯾز،ﻬﺎ ﻣﺣﺎوﻟﺔ وﺻوﻟو اﻟﺦ، ...اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ اﻟﻣﺗﺳﺎرﻋﺔ،
ﻋﺗﺑﺎرﻫم أداة إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﺳﺎﻋدﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق أﻫداﻓﻬﺎ، ﺗﻐﯾﱠر دور وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ااﻟﺑﺷرﯾﺔ و 
   1:ﻣن ﺧﻼلﯾﺗﺟﺳﱠد  ﯾﻣﻛن أن أﻛﺛر ﻓﻌﺎﻟﯾﱠﺔ، ﻲإﺳﺗراﺗﯾﺟ إﻟﻰ دورﺗﻘﻠﯾدي 
  ؛اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ ﺻﯾﺎﻏﺔ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  - 
   ؛اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔاﻷﻫداف ﺗﺣدﯾد أﻫداف ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺗواﻓق ﻣﻊ  - 
اﻟﻣﻬﺎرات وأﻧواع اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟدﻋم وﺗوﻓﯾر ﺳﺑل اﻟﻧﺟﺎح ﻟﻠﺧطﺔ ﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻌﺎرف و  - 
  ؛اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗم اﺧﺗﯾﺎرﻫﺎ
  .ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺿﻣﺎن ﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ - 
ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺗﺣﺗﺎج إﻟﻰ أدوات ﺗﺳﺎﻋدﻫﺎ وﻟﻘﯾﺎم وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻷدوار اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ اﻟذﻛر 
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   اﻷدوات اﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: ﺛﺎﻟﺛﺎ
  1:إﻟﻰ ﻬﺎ، ﯾﻣﻛن ﺗﺻﻧﯾﻔﻫﻧﺎك ﻋدة أدوات ﻣﺳﺎﻋدة ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  :ﻣﻧﻬﺎ، اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺑﻣﻌﻠوﻣﺎتاﻟﻣؤﺳﺳﺔ د زوﱢ ﯾﻓﻲ ﻣﺟﻣﻠﻬﺎ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ل ﺗﺷﻛﱢ : أدوات اﻟﻘﯾﺎدة -1
 اﻟﺗﻲ، و اﻟﻣﺳﯾﱢر ﯾﺣﺗﺎﺟﻬﺎ اﻟﺗﻲ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻷﻫم ﻋرض اﻟﻘﯾﺎدة ﻟوﺣﺔ ﺗﻌﺗﺑر :اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔﻟوﺣﺔ اﻟﻘﯾﺎدة  -
ﻓﻬﻲ  اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔأﻣﺎ ﻟوﺣﺔ اﻟﻘﯾﺎدة ، ﻋدم ﺗﺣﻘق اﻷﻫداف اﻟﻣوﺿوﻋﺔاﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن  اﻻﻧﺣراﻓﺎتﺗﺳﻣﺢ ﺑﺈظﻬﺎر 
 اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔرات اﻟﻣﺗﻐﯾﱢ ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﺑﻓﻌﺎﻟﺔ،  اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔذات ﺻﻔﺔ ﻗرارات  اﺗﺧﺎذأﺟل ﻣن أداة ﻟﻌرض اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
، ﻛﻣﺎ اﻟﺦ...اﻷﺟور، ﻣﻌدل زﯾﺎدة ﺣــوادث اﻟﻌـﻣل ،ﻣؤﺷرات ﻛﺎﻟﻐﯾﺎب، ﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻟﺗدرﯾبﻣن ﺧﻼل ﻋدة 
 ﻫﻧﺎك وﺛﯾﻘﺔ ﻓﺈن ّ ﺷﻬرﯾﺔ وﺳﯾﻠﺔ ﻬﺎوﺑﻣﺎ أﻧ ّ، اﻟداﺧﻠﯾﺔ واﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔاﻟﺗطورات ﻣﺧﺗﻠف ﺗﻘدﯾر ﺑ ﺗﺳﻣﺢ
  .اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔاﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ ، ﺗﺳﻣﻰ اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد ﯾﺗﻌﻠق ﻣﺎ ﻟﻛل ﺟﺎﻣﻌﺔﺳﻧوﯾﺔ  إﺟﻣﺎﻟﯾﺔ
 اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟوﺿﻌﯾﺔ ﻌرضﻋﺎﻣل، ﺗ 003 ﻣن أﻛﺛر ﺗﺣوي اﻟﺗﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت دﻫﺎﺗﻌ :اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔاﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ  -
 ﺗﺧص اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻲ اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻟﻌدﯾد ﻣن ﻓﻲ ﻣﻌﻠوﻣﺎتﺗﺿم ﺳﻧوﯾﺔ  وﺛﯾﻘﺔ ﻓﻬﻲ، ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ
 ﯾﺔاﻻﺟﺗﻣﺎﻋ اﻟﻣؤﺷرات ﻣن دةﻣﺣدﱠ  ﻗﺎﺋﻣﺔ ﺑواﺳطﺔ ﺗﺷرح واﻟﺗﻲ ،اﻟﺦ...،اﻟﺗدرﯾب اﻟﻌﻣل، ظروف ﻷﺟور،ﻛﺎ
 ﺧﺎﺻﺔ ﻣؤﺷرات ،(اﻷﺟرﯾﺔ اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﻛﺗﻠﺔ اﻟﺳﻼﻣﺔ وﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﺗدرﯾب ﻧﺳﺑﺔ) اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣؤﺷراتﻛ
  .اﻟﺦ...،اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﺎﻟﻐﯾﺎب اﻟﻣوارد ﺑﺳﻠوﻛﯾﺎت
                                                 
  :راﺟﻊ - 1
 .34-14 p p ,0002 , siraP ,niloC dnamrA ,dE emè3 ,seniamuH secruosseR seD noitseG ,uaetiC erreiP-naeJ -
 .04p ,2891,siraP ,noitasinagro’d noitide ,ruedicéD ud droB eD uaelbaT eL ,.uoluaS sevY-naeJ-
 .52 P ,4002 ,siraP ,snoiail noitide ,xuoicioS droB ed xuaelbeT seL ,yrotraM  dranreB- 
 .601 p,1002 ,siraP ,nahtaN noitide ,esirpertne’D noitseG ed sicérP ,reffohgidE éneR naeJ -
 te laicoS egatoliP (seniamuh secruosseR sed noitseG ,tezorG leinaD ,yrotraM dranreB -
 .742P ,5002 ,siraP ,donuD noitide ,dE emé6 ,)secnamrofreP
 .413 p ,5002 ,sirap ,noitasinagro’d noitide ,dE emè3 ,seniamuH secruosseR ,ssieW irtimiD -
 erdaC uD ,ertteL aL noitide ,laicoS naliB noS retnesérP tE eriaF tnemmoC ,tsioneb enneibaF -
 .21p ,3002 ,siraP ,lairotirreT
  .634، ص  3002اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، اﻟدار ،اﻟﺗطﺑﯾق وآﻟﯾﺎت اﻟﻣراﺟﻌﺔ ﻧظرﯾﺔ اﻟﺻﺑﺎن، ﺳﻣﯾر ﻣﺣﻣد -
 واﻷﻓﺎق اﻟواﻗﻊ اﻟﺟزاﺋر ﻓﻲ اﻟﺗدﻗﯾق ﻣﻬﻧﺔ ﺣول اﻟﺛﺎﻣن اﻟوطﻧﻲ ، اﻟﻣؤﺗﻣراﻟﻣﺳﺗﻘﺑل وﺗﺣدﯾﺎت اﻟواﻗﻊ رﻫﺎﻧﺎت ﺑﯾن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ اﻟﺗدﻗﯾق ﺳﻛﺎد، ﻣراد -
  . 0102 أﻛﺗوﺑر 21 - 11 ﺳﻛﯾﻛدة، ﯾوﻣﻲ ﺟﺎﻣﻌﺔ  ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، 
 واﻟﻛﻔﺎءات دراﺳﺔ  ﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﻧوك اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ أﺛر ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﺗﻘدﯾري ﻟﻠوظﺎﺋفﺑن طﺎطﺔ ﻋﺗﯾﻘﺔ،  -
  .3102ﻓﯾﻔري   82-72ﺑﺳﻛرة، ﯾوﻣﻲ  اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻣوارد ﺗﺳﯾﯾر ﺣول اﻟﺛﺎﻧﻲ اﻟوطﻧﻲ اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ
  .78، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺳﻬﯾﻠﺔ ﻣﺣﻣد ﻋﺑﺎس،  -
  .771-671ص  ، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺳﺎﻟم، اﻟﻋﺎدل ﺣرﺣوش ﺻﺎﻟﺢ، ﻣؤﯾد ﺳﻌﯾد  -
  
  




ﻬﺎ ﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾ ﻫﺎﻧﺷر ﻣن ﺟﻬﺔ، وﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى  دﻻﻻﺗﻬﺎ ﻣﻌرﻓﺔﻟ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺣﻠﯾلإﻟﻰ  ﺗﻬدف
 اﻷداء ﺑﻘﯾﺎس ﺳﻣﺢﺗ ﻬﺎﻷﻧ ّ وﺧﺎرﺟﯾﺔ، داﺧﻠﯾﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت أداةوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﻬﻲ ، اﻟﺦ...اﻟرأي اﻟﻌﺎم، ،ﺎﻟﻣﺳﺎﻫﻣﯾنﻛ
 .اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲﺗدﻗﯾق ﻟﻠ اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎﻟذا ﯾﻣﻛن  ،اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ
ﻟﺻﺎﻟﺢ اﻷطراف اﻟﻣﺗﻌﺎﻣﻠﺔ  ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﻲاﻻﺟﺗﻣﺎﺗﺣﻠﯾل وﺗﻘﯾﯾم اﻟﺟﺎﻧب  ﯾﻬدف إﻟﻰ :اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲاﻟﺗدﻗﯾق  -
 إﻟﯾﻬﺎ ﯾﺗوﺻل اﻟﺗﻲ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ واﺳﺗﻌﻣﺎل، ﻣﻊ اﻷﻫداف اﻟﻣوﺿوﻋﺔ وﻗواﻧﯾن اﻟﻌﻣل اﻟﻣﻌﻣول ﺑﻬﺎﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻌﻬﺎ، 
 اﻟﻣﺎﻟﻲ ﻟﻠﺗدﻗﯾق ﻛﺎﻣﺗداد ﯾظﻬر ﻓﻬو وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ، ﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔا ﺑﺗﺳﯾﯾر ﻘﺔاﻟﻣﺗﻌﻠﱢ  اﻟﺳﯾﺎﺳﺎتﺗﻌدﯾل  ﻓﻲ اﻟﻣدﻗق
   .اﻟﺦ...،درﯾبﻛﺎﻟﺗ ﻣﻧﻬﺎ ﻣﻌﯾﻧﺎ ً ﺟﺎﻧﺑﺎ ً أو ﻛﺎﻣﻠﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺎﺋف وظ ﯾﻣس ﻗدو ، واﻟﻣﺣﺎﺳﺑﻲ
ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﻣﺗﱠﺑﻊ ﻓﻲ ﻣراﺟﻌﺔ وﺗﻘﯾﯾم اﻷﺳﻠوب ﺗﺑرز أﻫﻣﯾﺔ أدوات اﻟﻘﯾﺎدة  ﺿﺢ أن ّﯾﺗ ّ وﻣن ﺛم ً
  . ﺎوﻣن ﺛم ﺗﺣﺳﯾﻧﻬ ﯾﻌﺎﻧﻲ ﻣﻧﻬﺎ، اﻟﺗﻲص اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻣن أﺟل اﻟﺑﺣث ﻋن ﺣﻠول ﻟﻠﻧﻘﺎﺋ
 اﻟﻘرارات اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ  اﺗﺧﺎذﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ  ﯾﻣﻛن أن ّ اﻟﺗﻲﺗﺿم ﻣﺧﺗﻠف اﻷدوات : اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔاﻷدوات  - 2
 :ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، وﯾﻣﻛن ذﻛر أﻫﻣﻬﺎ ﻓﻲاﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
 اﻵﺧرو  اﻟوظﺎﺋف ﯾﺧص أﺣدﻫﻣﺎ ﺷﻘﯾن نﺗﺗﺿﻣ ّ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻫو :واﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﺗﻘدﯾري ﻟﻠوظﺎﺋف -
 اﻟﺗﻲ اﻟﺗطورات ﺎﺑﻌﺔﺑﻣﺗ ّ ﺗﻬﺗماﻟﺗﻲ  واﻷﺳﺎﻟﯾب ﺎﻟطرقﺑ ﻰاﻟﺗﻘدﯾري ﻟﻠوظﺎﺋف ﯾﻌﻧ ﻓﺎﻟﺗﺳﯾﯾر ،تﻟﻣﻬﺎراا ﯾﺧص
 ﻰﯾﻌﻧﻟﻠﻣﻬﺎرات ﻓ اﻟﺗﻘدﯾري اﻟﺗﺳﯾﯾرﺗﻬﺎ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ، أﻣﺎ ﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎ ﺳﺗﺟﺎﺑﺔا اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وظﺎﺋف ﻋﻠﻰ ﺗﺣدث
ﺑﻠوغ  ، ﯾﻬدف إﻟﻰوﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟوظﺎﺋفﺗﻣﺎﺷًﯾﺎ ﺗﻬﺗم ﺑﺗطوﯾر ﻣؤﻫﻼت اﻷﻓراد وﻣﻬﺎراﺗﻬم  اﻟﺗﻲﻹﺟراءات ﺑﺎ
  .ﻣﻬﺎرات ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺗوﻓرة ﻟدﯾﻬﺎاﻟاﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ و  اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬﺎﺣﺎﻟﺔ ﻣن اﻟﺗوازن ﺑﯾن 
ﯾﻣﺛل أداة أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ، ﯾظﻬر ﻓﻲ ﺷﻛل وﺛﯾﻘﺔ ﺗﺣﺗوي ﻋﻠﻰ  :ﻣﺧطط اﻟﺗدرﯾب -
وﺳﯾﻠﺔ و  اﻟﻣﺎدة ،درﯾبﺗاﻷﻓراد واﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﺑﺎﻟ، ﺎﻟﻬدف ﻣن اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔﻛ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻌﻧﺎﺻر
  .اﻟﺦ...اﻟﺗدرﯾب، زﻣن اﻟﺗدرﯾب،
  :ﻣﻧﻬﺎ، راءاتﺟﺗﺷﻣل ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷدوات اﻟﺿرورﯾﺔ ﻟﺗﻧﻔﯾذ اﻹ :اﻷدوات اﻹﺟراﺋﯾﺔ -3
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣﻌرﻓﺔ  ،ﺑﺎﺗﻬﺎوﻣﺗطﻠﱠ اﻹﻟﻣﺎم ﺑوﺻف اﻟوظﯾﻔﺔ ﺗﺣﻠﯾل اﻟوظﯾﻔﺔ ﺿﻣﱠن ﯾﺗ :ﺗﺣﻠﯾل اﻟوظﺎﺋف -
ﯾﻌّﺑر ﻋن  ﻓﻬو ،وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ وﺿﻊ اﻟﻔرد اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻓﻲ اﻟﻣﻛﺎن اﻟﻣﻧﺎﺳب، (ﺗوﺻﯾف اﻟوظﯾﻔﺔ)ﻣواﺻﻔﺎت ﺷﺎﻏﻠﻬﺎ
ﻋن اﻟوظﯾﻔﺔ، ﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﺷﺎﻏﻠﻬﺎ، ظروف اﻟﻌﻣل، ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻧظﺎﻣﯾﺔ ﻓﻲ دراﺳﺔ وﺟﻣﻊ ﻣﻌﻠوﻣﺎت 




 ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻣﺣدﱠداﺗﻬﺎﺑﻬدف ﺗﺣدﯾد ووﺿﻊ اﻟوﺻف اﻟﻛﺎﻣل ﻟﻬﺎ وﻟﺷروطﻬﺎ أو اﻟﺦ، ...اﻷداء اﻟﻣﺳﺗﻬدﻓﺔ،
  .ﺷﻐﻠﻬﺎاﻟﻔرد اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻟ اﺧﺗﯾﺎر
ﺈﻣﻛﺎﻧﯾﺎت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻌواﻣل  اﻻﻋﺗﺑﺎرﻟﺗﺣدﯾد اﻷﺟر ﯾﺗطﻠب اﻷﺧذ ﺑﻌﯾن : ﻧظﺎم اﻷﺟور -
 اﻟﺗﻲو  ،ﻋداﻟﺔ أﺟر اﻟوظﯾﻔﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ اﻟوظﺎﺋف اﻷﺧرى ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔأي  ؛، اﻟﻌداﻟﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔاﻟﻣﺎﻟﯾﺔ
ﻋداﻟﺔ أي  ؛اﻟﻌداﻟﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ  ،ﺎﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎ ﻋن طرﯾق اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟدﻗﯾق ﻟﻠوظﺎﺋف وﺗﻘﯾﯾﻣﻬ ﺗﺳﺗطﯾﻊ
ﻓﻲ  ﺑﺎﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟﻣﺳﺢ اﻟﻣﯾداﻧﻲﯾﺗﺣﻘﱠق ، واﻟذي ﺗدﻓﻌﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﻣﺎﺛﻠﺔ اﻟﺗﻲﻣﻊ ﺗﻠك ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻷﺟور 
اﻷﺧرى  ذﻟك ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ رﻏﺑﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ ﻣﻧﻊ ﺗﺳرب ﻋﺎﻣﻠﯾﻬﺎ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت  أن ّإًﻻ ، ﺳوق اﻟﻌﻣل
  .ﻣﻬﺎرات ﺟدﯾدة واﺳﺗﻘطﺎب
إﻟﻰ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﺗﺣﺗﺎج وﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺻﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔاﻟﻣﺗّﺑﻊ وﻟﺗﺣﺳﯾن ﻧظﺎم اﻷﺟور 
  .ﺗﺣدث ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﺗﻲﻺطﻼع ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺗﻐﯾرات ﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، 
وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد ﻣﻣﺎ ﯾزوﱢ د  اﻟﺦ،...اﻟﻣﺗﺧﺻﱢﺻﺔ، اﻟﻣﻠﺗﻘﯾﺎت واﻟﻣؤﺗﻣرات،ﻛﺎﻟﻣﺟﻼت : اﻷدوات اﻟوﺛﺎﺋﻘﯾﺔ -4
إﻟﯾﻬﺎ ﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻓﯾﻣﺎ اﻟﻣﺗوﺻﱠل واﻟﻧﺗﺎﺋﺞ  ،ﻬﺎﻣﺳﺗﺟداﺗو  واﻷﺑﺣﺎثﺻورة ﻋن اﻟدراﺳﺎت ﺑاﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  .ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻓﻲ  اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎﯾﻣﻛن  اﻟﺗﻲأﻫم اﻟوﺳﺎﺋل ﺷﺑﻛﺎت اﻷﻧﺗرﻧت  ﺗﻌﺗﺑر ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﺳﺗﺧداموﻓﻲ ظل 
أو ﻓﻲ اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ﻛل ﻣﺎ ﻫو ﺟدﯾد ﻓﯾﻣﺎ ، اﻟﺦ..،اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﺎتﻋﻘد  ،ﻧﺎتﺗﻘدﯾم اﻟﺧدﻣﺎت ﻛﻧﺷر اﻹﻋﻼ
ﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﻟزﯾﺎدة ﻣﻌﺎرف اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑ اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻪﯾﺧص اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ 
ﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﻣﺗّﻌﻠﻘﺔ  أدوات أﺧرى ﺗﻘوم ﺑﻧﺷر وﻋرض اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺟﺎﻧب إﻟﻰ ،اﻟﻣﺗوّﻓرةاﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ 
  .اﻟﺦ...ﺑطﺎﻗﺔ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻣﻧﺎﺻب، ،، ﻟوﺣﺔ اﻟﻘﯾﺎدةاﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔﯾزاﻧﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﺎﻟﻣ
ﻓﻬو ﯾزودﻫﺎ ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ، دوات ﻟﻸاﻟﻘﺎﻋدة اﻟﻣﻐذﯾﺔ  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﻣﻼﺣظ أن ّ
ﺑﻔﺿل ﺳﻣﺢ ﯾ، وﻛذﻟك اﻧﻌﻘﺎدﻫﺎﺳﯾﺗم  اﻟﺗﻲﻋن اﻟﻣﻠﺗﻘﯾﺎت واﻟﻧدوات  ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﻣﺎ ﯾوﻓر، اﻟﻼزﻣﺔ ﻹﻋدادﻫﺎ
، ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋدﻫم ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر ﻷﻓراد وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن زﯾﺎدة ﻣﻌﺎرﻓﻬم وﻣﻬﺎراﺗﻬم ﺗﺻﺎﻟﻪاﺷﺑﻛﺎت 
   .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺷﻛل أﻓﺿل
  
  




  وظﺎﺋف ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ : اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ
أﻫﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻓﻣن ر رت ﺑﻔﺿل ﺗطو ّﺗطوﱠ ﺔ ﻣن ﺧﻼل ﻋدة وظﺎﺋف ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾ ﯾﺗم
   .اﻟﺗوظﯾف وﺣﺳﺎب اﻷﺟور إﻟﻰ وظﺎﺋف أﺧرى ﺗﺧدم اﻟﻔرد واﻟﻣؤﺳﺳﺔوظﯾﻔﺔ 
  ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: أوﻻ
ﻋن ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ  اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣواردﺔ ﻣن واﻟﻧوﻋﯾﱠ  ﺔاﻟﻛﻣﯾﱠ  اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬﺎوﺿﻊ ﺧطﺔ ﻟﺗﺣدﯾد  ﺔ إﻟﻰﺗﺣﺗﺎج اﻟﻣؤﺳﺳ
   .اﻟﻌواﻣل اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ واﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻻﻋﺗﺑﺎرﺑﻌﯾن  ﻣﻘﺑﻠﺔ، آﺧذت ً
  ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﻔﻬوم -1
ﺧﯾرة ﻟﻠﺗﺧطﯾط اﻟوظﯾﻔﻲ ﻧﻔس اﻷﺎت، أوﻟت ﻫذﻩ ﻧﺷﺎط اﻟﻣؤﺳﺳع ﺗﻧو ّو ﺗﻐﯾر ﺣﺟم و اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ رات اﻟﺗﻐﯾ ّﻣﻊ زﯾﺎدة 
  .أداﺋﻬﺎﻓﻲ ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ  ﻟك ﻋﻠﻰ زﯾﺎدة ﻣﺳﺎﻫﻣﺗﻪذاﻧﻌﻛس  أوﻟﺗﻬﺎ ﻟﻠﺗﺧطﯾط اﻟﻌﺎم ﻟﻬﺎ، أﯾن اﻟﺗﻲاﻷﻫﻣﯾﺔ 
ﺎ ﻛﻣ   ،اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺎﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬﺎ ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔﺗﻘدﯾرات وﺗﻧﺑؤات "ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻫو و 
  1."ﻓﻲ اﻟوﻗت واﻟﻣﻛﺎن اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﯾن، ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻬﺎ ﺎوﻧوﻋ ً
أﺳﺎﺳﺎ ﺑﺗﺣدﯾد ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﻌرض واﻟطﻠب اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻲ، ﻓﺈذا  ﯾﺗﻌﻠقﻓﻬو 
  .ﻫﺎوﻋدد ﻬﺎذﻟك ﯾﺗطﻠب ﺗﺣدﯾد ﻧوﻋ ﻓﺈن ّ ،رد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺣﺗﺎﺟت إﻟﻰ زﯾﺎدة اﻟﻣوااو  ﻬﺎأﻋﻣﺎﻟﺗوّﺳﻌت 
ﻟﺗﺄﻣﯾن ﺗطوﯾر اﻟﻧﺷﺎطﺎت وﺗﻧﻔﯾذﻫﺎ  ﯾﻬدف ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧﺷﺎط داﻋم ﻟﻸﻧﺷطﺔ اﻷﺧرى،ﻓ إذن ً
  2.ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔﻌﺔ رات اﻟﻣﺗوﻗﱠ اﻟﺗطو ّﺑﺄﺳﻠوب ﯾﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ 
وظﺎﺋف ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻌﺗﻣد ﺑﺷﻛل ﻛﺑﯾر ﻋﻠﻰ ﻣدى ﺗوﺳﻊ أو ﺗراﺟﻊ وﺿﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ  ن ّوﺑﻣﺎ أ
 3:ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق ﻣزاﯾﺎ ﻋدﯾدة، ﻣﻧﻬﺎ ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل، ﯾﺳﺎﻫم
ﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻣﻧﻬﺎ ﺗﺧﻔﯾض اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﻧﺑؤ اﻟدﻗﯾق ﺑﺎﻻ - 
  ﻓﻌﱠﺎل؛ﺳﺗﺛﻣﺎر اﻟطﺎﻗﺎت اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺷﻛل اوظﺎﺋف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻣﻣﺎ ﯾؤدي إﻟﻰ ﻟﻛل وظﯾﻔﺔ ﻣن 
                                                 
، ﻣرﻛز دراﺳﺎت (اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم واﻟﻣﺟﺎﻻت واﻹﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﺟدﯾدة) إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺳﻣﯾر ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟوﻫﺎب، ﻟﯾﻠﻰ ﻣﺻطﻔﻰ اﻟﺑرادﻋﻲ،  - 1
 .05، ص 7002اﺳﺗﺷﺎرات اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻘﺎﻫرة، و 
 .07ص ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺧﺎﻟد ﻋﺑد اﻟرﺣﯾم اﻟﻬﯾﺗﻲ،  - 2
 .75، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺳﻬﯾﻠﺔ ﻣﺣﻣد ﻋﺑﺎس،  - 3




اﻷداء اﻟﻔردي ﻓﻌﺎﻟﯾﱠﺔ ق ﯾﺗﺣﻘ ﻣن أﺟلاﻟﻣوازﻧﺔ ﺑﯾن وظﺎﺋف ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وأﻫداف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ،  - 
  ؛واﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ
  ؛اﻟﺦ...ﺧﺗﯾﺎر، اﻟﺗدرﯾب،ﺑﻧﺎء اﻟﻘﺎﻋدة اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻧﺟﺎح ﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻷﺧرى ﻛﺎﻻ - 
اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻣﻣﺎ ﯾؤدي إﻟﻰ رﻓﻊ ﻣﺳﺗوى رﺿﺎ وﻣﺗطﻠﱠﺑﺎت ﺗﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ ﺣﺎﺟﺎت  اﻟﺗﻲﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻬﺎرات  - 
  .اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋن ﻋﻣﻠﻬم وﻣؤﺳﺳﺗﻬم
  ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺧطوات -2
  1:ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲﻌدة ﻣراﺣل، ﺑﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﯾﻣر
ﺗﻘدﯾر اﻷﻋداد اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻣن اﻷﻓراد ﻓﻲ  أي :ﺗﺣﻠﯾل اﻟطﻠب ﻣن اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -1-2
  :اﻟطﻠب ﻣﻧﻬﺎ ﻘدﯾرﻟﺗﺳﺗﺧدام ﻋدة أﺳﺎﻟﯾب اﯾﻣﻛن  وﻫﻧﺎ، اﻟﻣطﻠوﺑﺔ اﻟﻘدراتو  ﺧﺑراتوﻛذﻟك اﻟ، اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل
إﻧﺟﺎزﻫﺎ  اﻟﻣﺳﺗﻬدفﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻠﯾل ﻛﻣﯾﺔ اﻟﻌﻣل ﯾﺗم ﺑﺎﻻ (:ﺗﺣﻠﯾل ﻋبء اﻟﻌﻣل)اﻷﺳﻠوب اﻟﻣﺑﺎﺷر - 
ﻛﺄﺳﺎس ﻓﻲ  ﻊ ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ ًاﻟﻣﺗوﻗﱠ ﺣﺟم اﻟﻣﺑﯾﻌﺎت  ﯾﺳﺗﺧدم ّظم اﻟﺣﺎﻻت ، وﻓﻲ ﻣﻌﺑﺎﻟﺗﺧطﯾط اﻟﻣﻌﻧﯾﱠﺔﺧﻼل اﻟﻔﺗرة 
وﻓﻲ ظﻠﻬﺎ ﯾﺗم  ،إﻟﻰ ﺳﺎﻋﺎت ﻋﻣل ﻣﻣﺎرﺳﺔ( ﺗرﺟﻣﺗﻪ)ﺗﺣﻠﯾل ﻋبء اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﺣﯾث ﯾﺗم ﺗﺣوﯾﻠﻪ 
 ﻋدد ﺗﺣدﯾد ﻋدد اﻟﻌﻣﺎل اﻟﻣطﻠوب ﻟﺷﻐﻠﻬﺎ، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾر أﻋﺑﺎء اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ و 
  . ﻩاﻷﻓراد اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻹﻧﺟﺎز 
ﻣﻌﻠوﻣﺎت دﻗﯾﻘﺔ ﻋن ﺣرﻛﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ر ﺗوﻓ ّﻋﻠﻰ ﻣدى  ﻪﯾﻌﺗﻣد اﺳﺗﺧداﻣ :اﻷﺳﻠوب اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ -
اﻟذي ﯾﻌﻧﻰ ﺑدراﺳﺔ اﺗﺟﺎﻫﺎت اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت ﻣن اﻟﻌﺎم ( ﺧط اﻻﺗﺟﺎﻩ)داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﺄﺳﻠوب ﺗﺣﻠﯾل اﻻﺗﺟﺎﻩ 
أﺳﻠوب ﻣﻌدﻻت اﻻرﺗﺑﺎط ، وﻛذﻟك ﺎﺟﺎﺗﻬﺎ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ ﻣﺎﺿﯾﺔ ﻟﺗﻘدﯾر اﺣﺗﯾ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺧﻼل
  .(ﺣﺟم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﻋدد اﻟﻌﻣﺎل ﻣﺛﻼ) رﯾنﻣﺗﻐﯾﱢ ﺑدراﺳﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن  ﻰاﻟذي ﯾﻌﻧ
                                                 
   :راﺟﻊ - 1
  .241 -531، ص ص 1102، دار اﻟﺷروق ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، 5، طإدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ،ﯾشﻣﺻطﻔﻰ ﻧﺟﯾب ﺷﺎو  -
  .021-911ص ص ،1102، ﻣﻜﺘﺒﺔ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ اﻟﻌﺮﺑﻲ ﻟﻠﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ، اﻷردن، إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔﻓرﯾد ﻛورﺗل،  ﻣﻧﯾر ﻧوري، -
  .731، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻣﺣﻣد اﻟﺻﯾرﻓﻲ،  -
  .56، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﺎدل ﺣرﺣوش ﺻﺎﻟﺢ، ﻣؤﯾد ﺳﻌﯾد ﺳﺎﻟم،  -
 . 362، ص 8002، اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣدﺧل ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔﻣﺻطﻔﻰ ﻣﺣﻣود أﺑو ﺑﻛر،  -
 
 




ﯾﺗم اﻟﺑﺣث ﻋن  ﺗم ﺗﺣدﯾدﻫﺎ اﻟﺗﻲ اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎتﻓﻲ ظل : ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌرض ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -2-2
اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺣﺎﻟﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﺗﺣﻠﯾﻠﻬﺎ اﻟﻣﺻﺎدر اﻟداﺧﻠﯾﺔ واﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻟﺗﻐطﯾﺗﻬﺎ، ﺑﺗﺣدﯾد اﻟﻣوارد 
  :ﻣﻧﻬﺎ ،أﺳﺎﻟﯾب ةﻋد ﺑﺎﺳﺗﺧداموذﻟك  وﻛذﻟك دراﺳﺔ اﻟﻣﺗواﻓر ﻣﻧﻬﺎ ﻓﻲ ﺳوق اﻟﻌﻣل،
ﻟدى اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺣﯾث اﻟﻛم ر ﯾﺗوﻓ ّﻣﺎ  ﻣﻌرﻓﺔ وﯾﻘﺻد ﺑﻪ :أﺳﻠوب ﻣﺧزون اﻟﻣﻬﺎرة -
وﻛذﻟك ، وظﯾﻔﯾﺔﯾﻣﺗﻠﻛوﻧﻪ ﻣن ﺧﺻﺎﺋص ﺷﺧﺻﯾﺔ و وﻣﺎ اﻟﺣﺎﻟﯾﯾن ﺗﺷﻣل ﺗﺣدﯾد ﻋدد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺣﯾث ، واﻟﻧوع
  .ﻟﻣﻬﺎرات وﻗدرات اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣواﻓﻘﺗﻬﺎ ﻟﻠﺗﺄﻛد ﻣن اﻟوظﺎﺋفﺗﺣﻠﯾل طﺑﯾﻌﺔ 
ﻣن ﺧﻼل ﻓﻲ ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ، ﯾﺣﺳب إﻟﻰ ﻧﺳﺑﺔ اﻷﻓراد اﻟﺗﺎرﻛﻲ ﻟﻠﻌﻣل ﯾﺷﯾر  :ﻣﻌدل ﺗرك اﻟﺧدﻣﺔ - 
  :اﻟﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ 
  (ﻣﺎ ﺗﻛون ﻟﻪ إﻋﺎدة)ﻋدد ﺗﺎرﻛﻲ اﻟﺧدﻣﺔ ﻓﻲ ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ 
  ﻋدد اﻟﻣوظﻔﯾن ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟﻔﺗرة
  
اﻟﻣﻬﺎرات واﻟﻘدرات : ﻣن ﺧﻼل دراﺳﺔ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻌواﻣل ﻣﻧﻬﺎأﻣﺎ اﻟﻌرض اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻓﯾﺗم دراﺳﺗﻪ 
  .اﻟﺦ...،اﻟﻣﺗوﻓرة ﻓﻲ اﻟﺳوق، ﻣﻌدل اﻟﺑطﺎﻟﺔ، ﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﺗدرﯾب واﻟﺗﻌﻠﯾم ﻓﻲ اﻟدوﻟﺔ
وﻫﻧﺎ ﯾﺗم ﻣﻘﺎرﻧﺔ اﻟﺗﻘدﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗم اﻟﺗوﺻل إﻟﯾﻬﺎ  :اﻟطﻠبو  اﻟﻌرضﻣن ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗوازن ﺑﯾن ﻛل  -3-2
وٕاﺟراء ﻣوازﻧﺔ ﺑﯾن ، ﻊﺎ وﺑﯾن اﻟﻌرض اﻟﻣﺗوﻗﱠ وﻧوﻋ ً ﺎﻛﻣ  ﺑﯾن اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
اﻷﻣر اﻟذي ﯾﺿﻣن ﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻌﺟز ، (اﻟداﺧﻠﻲ واﻟﺧﺎرﺟﻲاﻟﺗوظﯾف  )اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ واﻟﻌﺎﺋد اﻟﻣﺣﻘق ﻣن ﻛل اﺗﺟﺎﻩ 
ﻟظروف ﺳوق اﻟﻌﻣل وظروف ﺎ وﻓﻘ ً ،وﺗﺣدﯾد اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻣوﻗفﻊ اﻟﻣﺗوﻗ ّأو اﻟﻔﺎﺋض 
  .اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
وﻫﻧﺎك ﻋدة إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﯾﻣﻛن ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ أن ﺗﻔﺎﺿل وﺗﺧﺗﺎر ﻣن ﺑﯾﻧﻬﺎ ﻟﻠﻘﺿﺎء ﻋﻠﻰ اﻟﻔﺎﺋض أو اﻟﻌﺟز 
أو ﻓﺎﺋض ) ﺳوق اﻟﻌﻣل اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻬﺎ وﺑاﻟذي ﯾﻧﺗﺞ ﻋن ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﺣﺎﻟﺔ 
  :اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ ﻪﺣوﺿ ًﯾﻛﻣﺎ  ،(ﻧدرة
  
  



























  ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗوازن ﺑﯾن اﻟطﻠب واﻟﻌرض ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ( : 31)اﻟﺷﻛل رﻗم         
 ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻓﺎﺋض ﻓﻲ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ         
 ﻓﻲ ظل ﺳوق ﻋﻣل ﯾﺗﺻف ﺑﺎﻟوﻓرة  ﻓﻲ ظل ﺳوق ﻋﻣل ﯾﺗﺻف ﺑﺎﻟﻧدرة
 إﻧﻬﺎء ﺗوظﯾف اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ اﻟزاﺋدة*        إﻋﺎدة ﺗدرﯾب اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ اﻟزاﺋدة ﻋﻠﻰ اﻟﺣﺎﺟﺔ         * 
  اﻹﺣﺎﻟﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻘﺎﻋد *           وٕاﻟﺣﺎﻗﻬم ﺑوظﺎﺋف أﺧرى                   
  ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻘﺎﻋد اﻟﻣﺳﺑق*        (  إﻟﻐﺎء اﻟﻌﻣل اﻹﺿﺎﻓﻲ)ﺗﺧﻔﯾض ﺳﺎﻋﺎت اﻟﻌﻣل * 
  إﻋﺎدة ﺗوزﯾﻊ اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ اﻟزاﺋدة ﻋﻠﻰ ﻓروع*           واﻹﺣﺗﻔﺎظ ﺑﻬم ﻟﻣواﺟﻬﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﺗرك اﻟﺧدﻣﺔ             
  أﺧرى ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﺟودﻫﺎ                                                                       
  اﻟﺗﺷدد ﻓﻲ ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻹﺧﺗﯾﺎر وﺗوظﯾف*                  ﺗﻧﺷﯾط ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻹﺳﺗﻘطﺎب وﺟذب اﻷﻓراد  *   
  اﻟﻣﻬﺎرات                  اﻟﺗﺳﺎﻫل ﻓﻲ ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻹﺧﺗﯾﺎر                             *   
  رﻓﻊ ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻷﺟور واﻟﻣرﺗﺑﺎت ﻟﺟذب *   
  اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣن ﻣؤﺳﺳﺎت أﺧرى        
  ﺗﻛﺛﯾف اﻟﺗدرﯾب*   
  ﺗﻧوﯾﻊ اﻟﻌﻣل وزﯾﺎدة اﻹﺧﺗﺻﺎﺻﺎت واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت*   
  ﺗﺷﻐﯾل اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﻗت إﺿﺎﻓﻲ*   
  ﻣﺣل اﻷﻓراد( اﻟﻣﻛﻧﻧﺔ ) إﺣﻼل اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ *   
 ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻧدرة ﻓﻲ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ    
 ﻓﻲ ظل ﺳوق ﻋﻣل ﯾﺗﺻف ﺑﺎﻟوﻓرة  ﻓﻲ ظل ﺳوق ﻋﻣل ﯾﺗﺻف ﺑﺎﻟﻧدرة
  إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺳﻣﯾر ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟوﻫﺎب، ﻟﯾﻠﻰ ﻣﺻطﻔﻰ اﻟﺑرادﻋﻲ،   :إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻹﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰﻣن  :اﻟﻣﺻدر    
 .35ص ، 7002، ﻣرﻛز دراﺳﺎت واﺳﺗﺷﺎرات اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻘﺎﻫرة، (اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم واﻟﻣﺟﺎﻻت واﻹﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﺟدﯾدة)   
 




  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗوظﯾف: ﺛﺎﻧﯾـﺎ
ب ذﻣﺣﺎوﻟﺔ ﺟﻟ ،اﻟﺷﺎﻏرة ﻟﻠوظﺎﺋف اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﯾن ﺎﻟﺑﺣث ﻋن اﻷﻓرادﺑ ﺗوظﯾف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻣﻠﯾﺔﺗﺑدأ 
  1.اﻷﻓﺿل ﻣن ﺑﯾﻧﻬم ﺧﺗﯾﺎر وﺗﻌﯾﯾنا ، ﺛمﻫمﺄواﺳﺗﻘطﺎب أﻛﻔ
  اﻻﺳﺗﻘطﺎب  -1
 اﻻﺳﺗﻘطﺎب ﺗﻌرﯾف -1-1
ﻧﺷﺎط ﯾﺗﺳم ﺑﺎﻹﻫﻣﺎل ﻣﻘﺎرﻧﺔ إﻻ أﻧﻬﺎ  ،ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻻﺳﺗﻘطﺎب رﻛن ﻣن أرﻛﺎن ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗوظﯾفرﻏم أن 
ﯾن ذاﻟﺗدرﯾب اﻷﻓراد و  ﻓﻲ ﻣﻌظم اﻟﻣؤﺳﺳﺎت، ﻣﻣﺎ ﯾﻧﺗﺞ ﻋﻧﻪ ﺗﺣﻣل ﺗﻛﺎﻟﯾف ﺗوظﯾف ﺑﺎﻻﺧﺗﯾﺎر واﻟﺗﻌﯾﯾن
  2.اﻟذي ﻗد ﯾﻧﻌﻛس ﻋﻠﻰ اﻧﺧﻔﺎض اﻷداء وزﯾﺎدة ﻣﺷﺎﻛل اﻟﻌﻣل ، اﻷﻣرأﺧطﺄت ﻓﻲ اﺧﺗﯾﺎرﻫم
ب اﻷﻓراد ذﺟ"اﻟﺗﻲ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ  وأﻫﻣﯾﺗﻬﺎ، ﻫذﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻻﺳﺗﻘطﺎب ﻣﻌﻧﻰﺗدرك  ﻻ ﺑد ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ أن ّ ﻟذا
ﺔ ﺳﺗﻣﺎﻟاﯾﺗم ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ  اﻟﺗﻲاﻟﻌﻣﻠﯾﺔ " وﻓﻬ، 3"ﻟﺳد اﻟوظﺎﺋف اﻟﺷﺎﻏرة  ﺑﺎﻟﻌدد واﻟوﻗت واﻟﻣؤﻫﻼت اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ
  4."اﻟوظﺎﺋف اﻟﺷﺎﻏرةاﻷﻧﺳب ﻣﻧﻬم ﻟﺷﻐل  واﻻﺧﺗﯾﺎروﺟذب ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻛﺎﻓﯾﺔ ﻣن اﻷﻓراد ﻟﻠﻣﻔﺎﺿﻠﺔ 
ﻓﻲ ﺧطﺔ اﻟﻣوارد ﻣوﺟﱠ ﻬﺔ ﻟﺗﺄﻣﯾن اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣﺣدﱠدة ﺳﻠًﻔﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ  اﻻﺳﺗﻘطﺎب ﻓﺈن ّ وﻋﻠﻰ ﻫذا اﻷﺳﺎس
ﺗرﺟﻣﺔ اﻟوظﺎﺋف اﻟﺷﺎﻏرة واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻧﻬﺎ، إﻟﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن ﺗﺗﺿﻣﱠن  اﻟﺗﻲاﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة 
  5.اﻷﻓﺿل ﻣن ﺑﯾﻧﻬم واﺧﺗﯾﺎر اﺳﺗﻘطﺎﺑﻬمﻋدد وﻧوع طﺎﻟﺑﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟذﯾن ﺳﯾﺗم ﺗﺣدﱢد  اﻟﺗﻲاﻷﻫداف 
 اﻻﺳﺗﻘطﺎبﻣﺻﺎدر  -2-1
ﻟﻘد ﻧﺗﺞ ﻋن اﻟﺗطّورات اﻟﺗﻲ ﺷﻬدﺗﻬﺎ ﺑﯾﺋﺔ اﻷﻋﻣﺎل ﺗﻐﯾر ﻧوﻋﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺗﺎﺟﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت 
ﻟﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ ﻣﺎﻫرة، ﻣّدرﺑﺔ، ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﺗﻘﻧﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ وﺗﺣﻘﯾق رﺿﺎء اﻟﻌﻣﻼء، ﻣﻣﺎ ﺧﻠق 
ﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﻣﺎ واﻟﻣﻔﺎﺿﻠﺔ ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ اأﻣﺎم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺻدرﯾن ﯾﻣﻛن  ﺈن ّﻧدرة ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟﻧوﻋﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺳوق، ﻟذا ﻓ
  6 :ﻫﻣﺎ، ﻬﺎﺳﺗﻘطﺎب اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣل ﺑﻻ
                                                 
 .121، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻣﺣﻔوظ أﺣﻣد ﺟودة،  - 1
 .221ص ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺧﺎﻟد ﻋﺑد اﻟرﺣﯾم اﻟﻬﯾﺗﻲ،  - 2
  . 312، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ﺑرﻧوطﻲ ﺋفﺳﻌﺎد ﻧﺎ  - 3
 .18، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺳﺎﻟم، اﻟﻋﺎدل ﺣرﺣوش ﺻﺎﻟﺢ، ﻣؤﯾد ﺳﻌﯾد   - 4
   ynapmoc lliH wargcM ,dE de3 ,tnemeganaM lennosreP dna ecruoseR namuH ,appahtawsA K -5
 .711p ,2002 ,kroY weN
 .582-382ص ص  ،5002، ﻋﻣﺎن، دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر ،(ﺑﻌد إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ) إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻرة  ،ﻋﻣر وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ - 6




 ﻸﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾنﻌطﻰ ﻟﺗ، ﺣﯾث ﻋﺗﻣﺎد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺳوق اﻟﻌﻣل اﻟداﺧﻠﻲاﺗﻌﻧﻲ : اﻟﻣﺻﺎدر اﻟداﺧﻠﯾﺔ -
ﺑﻌد ﺗوﺿﯾﺢ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر واﻷﺳس  ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرةاﻹﻋﻼن ﻋن ﻋن طرﯾق ، ﻓرﺻﺔ ﺷﻐل اﻟوظﺎﺋف اﻟﺷﺎﻏرة ﻓﯾﻬﺎ
  .اﻟﻣﻌﺗﻣدة ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻻﺧﺗﯾﺎر
ﺗرﻗﯾﺔ أو ﺗﺣوﯾل اﻷﻓراد وﻧﻘﻠﻬم ﻣن وظﯾﻔﺔ إﻟﻰ وظﯾﻔﺔ ﻋﻠﻰ ﺷﻛل ﻓﻘد ﺗﻛون  ،ﺗﺄﺧذ أﺷﻛﺎل ﻋدﯾدة اﻟﺗﻲو 
 وأ ﻣن وظﯾﻔﺔ أﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى إﻟﻰ وظﯾﻔﺔ أدﻧﻰ ﻬمﻋﻠﻰ ﺷﻛل ﺗﻧزﯾﻠأو أﺧرى ﺑﻧﻔس اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أو ﻓروﻋﻬﺎ، 
  1.إﻋﺎدة ﺗﻌﯾﯾن اﻷﻓراد اﻟﻣﺗﻘﺎﻋدﯾن ﺑﻌد ﺗﺄﻫﯾﻠﻬم أو إﻋﺎدة ﺗﺄﻫﯾﻠﻬم
إﻟﻰ  ﻓﻲ ﻣﻌظم اﻟﺣﺎﻻت ﻬﺎﻓﺈﻧ ّ، اﻟﻣﺻدر اﻟداﺧﻠﻲ ﻟﺷﻐل اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺷﺎﻏرةإﻟﻰ  اﻟﻣؤﺳﺳﺔﻟﺟﺄت  ن ّا ٕﺣﺗﻰ و 
ﻟوظﯾﻔﺔ ﯾﺟﻌل ا ىإﻟﻰ أﺧر  وظﯾﻔﺔﺗرﻗﯾﺔ ﺷﺧص ﻣن ﺣﺎﻟﺔ  ﻓﻔﻲ، ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺻدر اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﺗﻌﺗﻣدﺟﺎﻧﺑﻪ 
  .ةﺷﺎﻏر  اﻷوﻟﻰ
 اﻟﻣﻧﺎﺻباﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬﺎ ﻣن اﻷﻓراد ﻟﺷﻐل إﻟﯾﻬﺎ ﺗﻠﺟﺄ  :اﻟﻣﺻﺎدر اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ - 
ﻋدﱠة  ﺑﺎﺳﺗﺧدام، اﻟﺦ...،ﺧﺎﺻﺔ ﻻ ﺗﺗوﻓر ﺑﺎﻟداﺧل ﻣﻬﺎراتﻊ أو اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ اﻟﺗوﺳ ّو  اﻟﺷﺎﻏرة
ﻣﻛﺎﺗب اﻟﺗوظﯾف ، ﻣﻛﺎﺗب اﻟﻌﻣل اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ، ﺎﻹﻋﻼن واﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ طﻠﺑﺎت اﻟﺗوظﯾفﻣﺻﺎدر ﻛ
   2.اﻟﺦ...،ﺗوﺻﯾﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، اﻟﺧﺎﺻﺔ
ا ﻓﺈذ ّ، ﺳواء اﻟداﺧﻠﯾﺔ أو اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ إﯾﺟﺎﺑﯾﺎت وﺳﻠﺑﯾﺎت اﻻﺳﺗﻘطﺎب ﻣﺻﺎدر ﻟﻛل ﻣﺻدر ﻣن ﺢ أن ّواﻟواﺿ ّ
ﺣﺟم اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف ص وﯾﻘﻠﱢ  اﺳﺗﻘرار ﻓﻲ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﯾرﻓﻊ اﻟروح اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔق ﯾﺣﻘﱢ ﻛﺎن اﻟﻣﺻدر اﻟداﺧﻠﻲ 
اﻟﺗﻲ ﯾﻣﺗﻠﻛﻬﺎ أﻓراد )اﺳﺗﻔﺎدة اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﻣﻌﺎرف وﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺟدﯾدة ﻣن د ﯾﺣ ّﻪ ﻓﺈﻧ ّ، اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻻﺳﺗﻘطﺎب
ﻪ ﻓﺈﻧ ّ ﺧﺑرات ﺟدﯾدةر ﯾوﻓﱢ وٕاذا ﻛﺎن اﻟﻣﺻدر اﻟﺧﺎرﺟﻲ ، ﻛﺎﻧت ﯾﻣﻛن أن ﺗﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن أداﺋﻬﺎ( ﺟدد
ﺗﻛﺎﻟﯾف ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﺗﺄﺛﯾر ﯾﺣّﻣﻠﻬﺎ ، ﻣﻣﺎ ﻣﻊ ﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ مءﺗﺗﻼﻗﯾم ﻻ  لﺳﻬم ﻓﻲ إدﺧﺎﯾ ﯾﻣﻛن أن ّ
  3.اﻟروح اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔاﻟﺳﻠﺑﻲ ﻋﻠﻰ 
 ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﺷﺎﻏرةرﺷﺣﯾﱢن ﺗاﻟﻣﻛﺎف ﻣن ﺗﻧﺗﻬﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺑﻌدد  ﻓﻼ ﺑد أن ّ، وﻣﻬﻣﺎ ﻛﺎن ﻣﺻدر اﻻﺳﺗﻘطﺎب
  . ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺎﻟﻣﻔﺎﺿﻠﺔ واﻻﺧﺗﯾﺎر ﻣن ﺑﯾﻧﻬم
  
                                                 
 .802، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﺑد اﻟﻐﻔﺎر ﺣﻧﻔﻰ،  - 1
 .161-061 صص ، ﻊ ﺳﺎﺑقﻣرﺟ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻣﺻطﻔﻰ ﻧﺟﯾب ﺷﺎوﯾش، - 2
 .721ص ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺧﺎﻟد ﻋﺑد اﻟرﺣﯾم اﻟﻬﯾﺗﻲ،  - 3




  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗﻌﯾﯾن اﺧﺗﯾﺎر -2
  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗﻌﯾﯾن اﺧﺗﯾﺎرﻣﻔﻬوم  -1-2
ﻓﻬﻲ اﻟوﺳﯾﻠﺔ  اﻻﺧﺗﯾﺎر واﻟﺗﻌﯾﯾن اﻻﻣﺗداد اﻟطﺑﯾﻌﻲ ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺑﺣث واﺳﺗﻘطﺎب اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،ﺗﻌﺗﺑر وظﯾﻔﺔ 
 د ﻣن ﻣﻧﻬم اﻷﻛﺛر ﺗﺄﻫﯾﻼ ًﯾوﺗﺣد، ﻧﺔﻣﯾن ﻟﺷﻐل وظﯾﻔﺔ ﻣﻌﯾ ّاﻟﻣﺗﻘدﱢ ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ اﻟﻣﻔﺎﺿﻠﺔ ﺑﯾن اﻷﻓراد ﯾﺗم اﻟﺗﻲ 
ﻟﻣﻧﺎﺳب ﺑﺷﺄن ااﻟﻘرار  ذواﺗﺧﺎﺟﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن اﻷﻓراد ﺑﻬدف ﺗﻘﯾﯾﻣﻬم ﻋﻣﻠﯾﺔ " ﻲﻬﻓ، ﻣن ﺣﯾث اﻟﻣﻬﺎرات
اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻛﻔل ﺑوﺿﻊ اﻟﺷﺧص اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻓﻲ اﻟﻣﻛﺎن و ، ﺗﺣت ﺳﻘف اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت واﻟﻘواﻧﯾن اﻟﻣﺗﺑﻌﺔ ﺗوظﯾﻔﻬم
  1."اﻟﻣﻧﺎﺳب
 اﻟﺗﻲﺑﺎﻟﺻورة  أﻓﺿل اﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن اﻧﺗﻘﺎءﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ  ذات ﻫدف إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ، ﻣﻌظم اﻟﻣؤﺳﺳﺎتﻓﻲ ﻌد ﺗ ﻟكﻟذ
وﺑﯾن ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺷﺎﻏرة ووظﺎﺋف أﺧرى  ﺧﺗﯾﺎرﻩاﯾﺗﺣﻘق ﻣﻌﻬﺎ اﻟﺗواﻓق ﺑﯾن ﺧﺻﺎﺋص ﻣن ﯾﺗم 
ﻌد ﻣن اﻟﻘرارات ﺗﻛﻣﺎ ، 2اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻧظﺎم ﻛﻠﻲ وﻓرﯾق ﻋﻣل واﺣد أن ّ ﺑﻣﺎﻣﺣﺗﻣل ﺗﻛﻠﯾﻔﻪ ﺑﻬﺎ ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ، 
  .اﻟﻼﺣﻘﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﺎﻟﺗدرﯾب اﻟوظﺎﺋفﯾﺗم ﺗﺣدﯾد ﻣﺳﺎرات  ﺎﻓﻌﻠﻰ أﺳﺎﺳﻬ، اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ
  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗﻌﯾﯾن اﺧﺗﯾﺎرﺧطوات  -2-2
ﻓﻘد  ،ﻣن ﻣؤﺳﺳﺔ إﻟﻰ أﺧرى ﻪأو ﻣراﺣﻠ ﻪﻗد ﺗﺧﺗﻠف ﺧطواﺗاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،  وﺗﻌﯾﯾن اﺧﺗﯾﺎرﻷﻫﻣﯾﺔ  ﻧظرا ً
 ﻧﺗﻘﺎء أﻓﺿﻠﻬمﻟﺗﺷﻣل ﺧطوات ﻋدﯾدة ﻻﺗﺗﱠﺳﻊ وﻗد  إﺟراء ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﺷﺧﺻﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن،ﻣﺟرﱠد ﺗﺷﻣل 
وﺳﯾﺎﺳﺔ ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة  ،ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲﻔﺔ وﻣﺳﺗواﻫﺎ ﻓﻲ اﻟﻬﯾﻛل ﻋﻠﻰ ﻧوع اﻟوظﯾوﯾﺗوﻗﱠف اﻷﻣر أﺳﺎًﺳﺎ 
  3:اﻟﺧطوات اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﻫذﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﺷﻣل أن ّﯾﻣﻛن و ، ﺗﺟﺎﻩ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
ﺗﺗﻌﻠق ﺑدرﺟﺔ  ،ﻣﺗرﺷﺢﺑﻛل  ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠﺗﻌرﯾف اﻟﺣﺻول ﻣن أﺟل: اﺳﺗﻘﺑﺎل طﻠﺑﺎت اﻟﻌﻣل -
   .اﻟﺦ...،ﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ اﻷﺧرىا، ﻣواﻗﻊ اﻟﻌﻣل اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻟﻪو ﺧﺑرﺗﻪ ، ﻪﺗﻌﻠﯾﻣ
                                                 
 .241، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺑن ﻋﻧﺗر ﻋﺑد اﻟرﺣﻣﺎن،  - 1
 .703، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﻣر وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ،  - 2
   :راﺟﻊ - 3
 .09، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻣؤﯾد ﺳﻌﯾد اﻟﺳﺎﻟم، ﻋﺎدل ﺣرﺣوش ﺻﺎﻟﺢ،  -
  .843 - 423ص  ص ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﻣر وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ،  -
 .922، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﺑد اﻟﻐﻔﺎر ﺣﻧﻔﻰ،  -
  .051، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺎت، إﺻﻼح اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﺑﺎﻗﻲ، اﻟﺟواﻧب اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻓﻲ  -
 .17-07، ص ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻓﯾﺻل ﺣﺳوﻧﺔ،  -
 
 




إﻟﻰ  ﺔاﻟﻣؤﺳﺳ، ﺗﺣﺗﺎج ﻟﻠوظﯾﻔﺔ وﻣؤﻫﻼﺗﻪم اﻟﻣﺗﻘدﱢ إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﺧﺑرة  :اﻟﻔﺣص اﻟطﺑﻲ -
وﯾﺗم ذﻟك ﻋن طرﯾق ﻣﻘﺎرﻧﺔ اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﺻﺣﯾﺔ ﻟدﯾﻪ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﻗدرﺗﻪ اﻟﺟﺳﻣﺎﻧﯾﺔ ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑواﺟﺑﺎﺗﻪ اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ، 
واﻟﺳرﻋﺔ ﻓﻲ  ﻓﻬﻧﺎك ﺑﻌض اﻟوظﺎﺋف اﻟﺗﻲ ﺗﺗطﻠب ﺳﻼﻣﺔ اﻟﺣواس ودﻗﺔ اﻻﻧﺗﺑﺎﻩ، ﻣﻊ اﻟﺷروط اﻟﻣطﻠوﺑﺔ
   .اﻻﻧﺗﻘﺎل ﻣن ﻣﻛﺎن إﻟﻰ أﺧر
ﻣدى ﺗواﻓﻘﻬﺎ ﻣﻊ و  ﻟﻣﺗرﺷﱢﺢاﻣؤﻫﻼت ﺗزوﯾد اﻹدارة ﺑﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﺣول  ﻬدف إﻟﻰﯾ: اﻻﺧﺗﺑﺎر -
  :ﯾﺄﺧذ اﻻﺧﺗﺑﺎر ﻋدة أﺷﻛﺎل ﻣﻧﻬﺎ وﯾﻣﻛن أن ّﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ، 
ﺗﺳﺗﻬدف ﺗﺣدﯾد ﻣﺳﺗوى أداء اﻟﻔرد ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﺄﻋﻣﺎل اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺷﺎﻏرة، ﺣﯾث ﯾطﻠب ﻣن  :اﺧﺗﺑﺎرات اﻷداء -
  .اﻟوظﯾﻔﺔﻬذﻩ ﻟ اﻟﻣوﻛﻠﺔﺑﻧﻔس اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻘﯾﺎم ﺢ اﻟﻣﺗرﺷﱢ 
 ﺑﻬﺎﻟﻠوظﺎﺋف اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻠك ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻣﺎدﯾﺔ ﻟﻘﯾﺎس ﻛﯾﻔﯾﺔ أداء اﻷﻋﻣﺎل ﻫذا اﻻﺧﺗﺑﺎر ﯾﺻﻠﺢ  واﻟﻣﻼﺣظ أن ّ
  .ﻛوظﯾﻔﺔ ﻛﺎﺗب ﻋﻠﻰ اﻵﻟﺔ اﻟﻛﺎﺗﺑﺔ، ﻋﻠﻰ ﻋﻛس ﺑﻌض اﻟوظﺎﺋف اﻷﺧرى ﻛﺎﻟوظﯾﻔﺔ اﻹﺳﺗﺷراﻓﯾﺔ ﻣﺛﻼ
   درﺟﺔ ذﻛﺎﺋﻪو  اﻟﻣﺣﺗﻣﻠﺔاﻟﻌﻘﻠﯾﺔ ﻗﯾﺎس ﻗدرات اﻟﻔرد  ﻋﻠﻰز ﺗرﻛﱢ  :(اﻟﻘدرات واﻟﻣﻬﺎرات)اﺧﺗﺑﺎرات اﻟذﻛﺎء  - 
   .ﻣﻊ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣطﻠوب ﻟﻠوظﯾﻔﺔ ﺔﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ذﻛﺎء اﻟﻔرد ﻣﻘﺎرﻧاﻟﺗﻌّرف أي 
ﻪ ﻣﻔﻬوﻣﻟ ﻻﺧﺗﻼﻓﻬم ﻧظًرا، ذﻛﺎءاﻟ اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻟﻘﯾﺎس اتﻣؤﺷر اﻟﺣول ﺧﺗﻠﻔوا اﻗد اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن  وﻟﻺﺷﺎرة ﻓﺈن ّ
ﻗوة اﻟذاﻛرة وﺳرﻋﺔ  ﯾﺿﯾفواﻟﺑﻌض اﻷﺧر ، ﻋﻠﻰ ﻗدرة اﻟﺷﺧص ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﺑﯾر واﻟﺗﺣﻠﯾل زﻓﺎﻟﺑﻌض ﯾرﻛﱢ 
ﻓﻬﻲ ﻻ ﺗﻘﯾس  ﻏﯾر ﻛﺎﻓﯾﺔ ﻟﻠﺣﻛم ﻋﻠﻰ ﺻﻼﺣﯾﺔ اﻟﻔرد ﻟﻠوظﯾﻔﺔ، ﻬﺎ أﻧ ّإﻻ ّ، اﻟﺑدﯾﻬﺔ وﻏﯾرﻫﺎ ﻣن اﻟﻌﻧﺎﺻر
   .ﺦاﻟ..ﻣﻊ ﺟﻣﺎﻋﺗﻪ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، اﻻﻧﺳﺟﺎمﺗﻪ ﻋﻠﻰ ﻗﯾﺎدة اﻵﺧرﯾن، ﻗدر  ،ﻋﻧﺎﺻر أﺧرى ﻛدرﺟﺔ وﻻﺋﻪ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ
  ، اﻟﺛﻘﺔ ﻓﻲ اﻟﻧﻔساﻟﻣﺗرﺷﱢﺢ ﻛﺎﻟداﻓﻌﯾﱠﺔﺗﻘﯾﯾم ﺑﻌض أﺑﻌﺎد ﺷﺧﺻﯾﺔ  إﻟﻰﺗﻬدف  :اﻻﺧﺗﺑﺎرات اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ - 
ﻟﺻﻌوﺑﺔ  ﻧظرا ً اﻻﺧﺗﺑﺎراتﻣن أﺻﻌب ﻌﺗﺑر ﺗﺣﯾث ، اﻟﺦ...،ﺣب اﻟﻘﯾﺎدة، اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻵﺧرﯾن
  .  وظﯾﻔﺔﺗﺣدﯾد ﻧوﻋﯾﱠﺔ اﻟﺷﺧﺻﯾﱠﺔ اﻟﻼﱠزﻣﺔ ﻟﻛﱢل و  ﺑدﻗﺔ ﺗﻠك اﻷﺑﻌﺎد ﺗﻘﯾﯾم
اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ  ﺗﻬدف إﻟﻰﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت، ﺳﺗﺧداًﻣﺎ ا اﻻﺧﺗﺑﺎرﺗﻌﺗﺑر ﻣن أﻛﺛر وﺳﺎﺋل  :اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ -
وﻣﻣﺛل ﺢ اﻟﻣﺗرﺷﱢ ﺑﯾن  ىﻗد ﺗﻛون ﻋﻠﻰ أﺷﻛﺎل ﻋدﯾدة، ﻓردﯾﺔ ﺗﺟر ، ﺣﯾناﻟﻣﺗرﺷﱢ ﻋن ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺑﺎﺷرة أﻛﺛر 
اﻷﺳﺋﻠﺔ ﻗﺑل دة أي ﻣﺣد ّ ؛طﺔﻣﺧطﱠ ، وﻗد ﺗﻛون ﻧﺗﻘﺎءاوﻟﺟﻧﺔ ﺢ اﻟﻣﺗرﺷﱢ ﺑﯾن  ىﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﺗﺟر  ﻋن اﻹدارة، أو
  .ﻏﯾر ﻣﺧطط وﺟزء ﻣﺧﺗﻠطﺔ ﺟزء ﻣﺧطط ، أوﺑداﯾﺗﻬﺎ، أو ﻏﯾر ﻣﺧططﺔ
                                                 
 ...،ﻣﻣﺛﻠﻲ اﻹدارة واﻟرﺋﯾس اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻟﻠﻣﻧﺻب اﻟﺷﺎﻏرﻣﻛوﻧﺔ ﻣﺛﻼ ﻣن  :ﻟﺟﻧﺔ اﻹﻧﺗﻘﺎء 




ﻓﯾﻬم أﻏﻠﺑﯾﺔ ر ﯾن ﺗﺗوﻓﱠ ذ ِﺣﯾن اﻟاﻟﻣﺗرﺷﱢ إﻋداد ﻛﺷف ﺑﺄﺳﻣﺎء ، ﯾﺗم وﻋﻠﻰ ﺿوء ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻻﺧﺗﺑﺎر واﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ
  .اﻟﻣﻧﺎﺳب اﻟﻔردﺗﻌﯾﯾن ﺑاﻟﻘرار  ﺗﺧﺎذﻻ ، ﺗﻣﻬﯾدا ًاﻟﺷروط
 ﻟكذﯾﺗم إﻋداد اﻟوﺛﺎﺋق اﻟرﺳﻣﯾﺔ ﻟﻠﺗﻌﯾﯾن وٕاﺻدار أﻣر ﺑ، أﯾن واﻻﺧﺗﯾﺎر اﻻﺳﺗﻘطﺎبوﻫو ﻧﺗﺎج  :اﻟﺗﻌﯾﯾن -
ﻧﻬﺎﺋًﯾﺎ ﯾﺗوج ﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺗﻬﺎ ﺑﻘرار ﺗﻌﯾﯾﻧﻪ  ،اﻟﻔرد ﺗﺣت اﻻﺧﺗﺑﺎر ﻟﻣدة ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣن ﺗﺎرﯾﺦ ﺗﺳﻠﻣﻪ ﻟﻠﻌﻣلﺿﻊ وﻫﻧﺎ ﯾو 
  .ﻟﻪ ﻣﻼﺋﻣﺗﻪﺗﺑﯾﱢن إذ  ﻓﯾﻪ
إذ ﺗﻌﺗﺑر اﻻﺧﺗﺑﺎر اﻟﻧﻬﺎﺋﻲ ﻟﻣدى ﺗواﻓق ، ﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻻﺧﺗﯾﺎرل ﻣﻛﻣﱢ ﺗﺟرﺑﺔ اﻷداء ﺑﻌد اﻟﺗﻌﯾﯾن ﻫﻲ ﺟزء و 
  .، ﺗﻧﺗﻬﻲ ﻓﻲ اﻟﻌﺎدة ﺑﺗﻘﯾﯾم أداﺋﻪاﻟﺷﺧص ﻣﻊ اﻟوظﯾﻔﺔ
  ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ :ﺛﺎﻟﺛﺎ
ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣن أداء ﯾﺗم ﺗﻘﯾﯾم ﻣﺎ ﺣﻘﻘﻪ  ﻟﺷﻐل اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺷﺎﻏرة وﺗﻌﯾﯾن اﻟﻔرد اﺧﺗﯾﺎر ﻟﻠﺗﺄﻛد ﻣن ﺻﺣﺔ ﻋﻣﻠﯾﺔ
  .ﺑﺎﻷﻫداف اﻟﻣوﺿوﻋﺔ
  ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻔﻬوم-1
ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻓﻘد ﺗﺧﺗﻠف ﻣؤﺳﺳﺗﯾن ﻣﺗﻧﺎﻓﺳﺗﯾن ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن ﻣﺣدﱢدات ﯾﻌد أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣن أﻫم 
اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ ﺗﻣﺎﺛل ﺗوﻓر اﻟﻣوارد اﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ، وﻗد ﯾرﺟﻊ ﻫذا إﻟﻰ ﺗﺑﺎﯾن أداء 
  .ﺗﻬمﻟﻔﻌﺎﻟﯾ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻌﻛﺳﯾﺔﻟذا ﺗﺳﻌﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم أداﺋﻬم ﻟﻠﺣﺻول ، 1ﻛل ﻣﻧﻬﻣﺎ
وﺗﺣدﯾد  وﺗﺣﻠﯾل وﺗﻘﯾﯾم أﻧﻣﺎط وﻣﺳﺗوﯾﺎت أداﺋﻬم وﺗﻌﺎﻣﻠﻬماﻷﻓراد ﻓﻌﺎﻟﯾﱠﺔ ﻗﯾﺎس " ﻫواﻟﻌﺎﻣﻠﯾن  ﺗﻘﯾﯾم أداءو 
  2."اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ واﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ ﻛﺄﺳﺎس ﻟﻠﺗﻘﯾﯾم ﻓﻌﺎﻟﯾﺗﻬمدرﺟﺔ 
ﻣﻣﺎ ﯾوﻓر ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ  ،ﻋﻠﻰ وﺻﻔﻬم اﻟوظﯾﻔﻲ وﻣﻌﺎﯾﯾر ﻋﻣﻠﻬم ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎدﻣراﺟﻌﺔ ﻟﻣﺎ أﻧﺟزوﻩ  إذن ّ ﻓﻬو
ﺳﺗﻣرارﯾﺔ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗطوﯾر اﺑﺷﻛل دوري ﻣﺳﺗﻣر، ﺑﻣﺎ ﯾﺧدم  أداﺋﻬمﻋن وﻣوﺿوﻋﯾﱠﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت واﺿﺣﺔ 
ﻓﻲ ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ، اﻟﺗﻲ ﺗؤﻛد ﻋﻠﻰ ﺿرورة  أﺳﺎﺳﯾﺎ ً ا ًﻛﻣﺎ ﯾﻌد ﺟزء ،وﺗﺣﺳﯾن ﻫذا اﻷداء
  .اﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻓﻲ أداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﻣﺎ ﺗظﻬرﻩ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﻘﯾﯾم أداﺋﻬم
ﺣﻘﯾﻘﺔ أداﺋﻪ اﻹﯾﺟﺎﺑﻲ أو اﻟﺳﻠﺑﻲ  ﺎﯾﻌرف ﻣن ﺧﻼﻟﻬ ﻧﻔﺳﻪ، ﺑﺷريﻌﺗﺑر ﺗﻐذﯾﺔ ﻋﻛﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣورد اﻟﻛﻣﺎ ﯾ
ﺟﻬودﻩ اﻟﻣﺑذوﻟﺔ ﻫﻲ  أن ّ ﻪﻋﻧد إدراﻛ اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻪروﺣ زﯾﺎدةإﻟﻰ ﺟﺎﻧب  ،ﻪﻟﺗﺣﺳﯾﻧوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﺗوﻟد ﻟدﯾﻪ داﻓﻊ 
                                                 
 muablrE ecnerwaL ,dE dr3 ,)ecitcarP dna yroéhT (tnemeganaM secruoseR namuH ,dloG J ,nottarB J  -  1
 .252p ,3002 , niatirb taerg
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اﻟﻘواﻋد ﻋﺎدل وﻣوﺿوﻋﻲ ﻗﺎﺋم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻣن ﻓوﺟود ﻧظﺎم ﺗﻘﯾﯾم  ،ﻫﺗﻣﺎم اﻟﻣؤﺳﺳﺔاﻣﺣل ﺗﻘدﯾر و 
  1.ﯾﻧﺎل ﻛل ﻓرد ﻣﺎ ﯾﺳﺗﺣﻘﻪ ﻣن اﻟﻣزاﯾﺎ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﻓق ﺟﻬدﻩ وﻧﺷﺎطﻪ اﻟﻣﺑذول اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ، ﯾﺿﻣن أن ّ
  ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻧظﺎم  -2
ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﻬﺎم اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﻣراﻗﺑﺔ وﺗﺣﺳﯾن ﻣﺳﺎﻫﻣﺔ اﻟﻣوارد ﯾم اﻷداء ﯾﺗﻘﻋﻣﻠﯾﺔ  ﺗﺗﺿﻣن
    3:ﻣن ﺗﻛونﺗ ،2اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
ﺗﺧﺎذ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻪ ﻓﻲ ﺳﺗﺧدام ﻧﺗﺎﺋﺟاﺗﺳﻌﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗﻘﯾﯾم أداء ﻋﺎﻣﻠﯾﻬﺎ إﻟﻰ  :اﻟﻬدف -
اﻟﺗرﻗﯾﺔ، اﻟﻧﻘل، إﻋﺎدة ﺗوزﯾﻊ  ،ﺳﺗﻐﻧﺎءاﻻ ،زﯾﺎدة اﻷﺟور واﻟرواﺗب، اﻟﺗدرﯾب اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ ﻣﺛل
   .اﻟﺦ...،اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت
اﻟﻣراد ﺗﻘﯾﯾم  ﻟﻌﺎﻣلﻟﻌﻼﻗﺗﻬم ﻣﻊ ا ﺗﻘﯾﯾم ﻧظرا ًاﻟﻫﻧﺎك ﻋدة أطراف ﻗد ﺗﻘوم ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ  :ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم -
  :ﻬﺎأداﺋﻪ، ﻣﻧ
  .ﺑﺎﺗﻬﺎ، وﺑﻣﺳﺗوى أداء اﻟﻌﺎﻣلأﻛﺛر اﻷﻓراد ﻣﻌرﻓﺔ ﺑﺗﻔﺎﺻﯾل ﻣﻬﺎم اﻟوظﯾﻔﺔ وواﺟ وﻫو :اﻟﻣﺷرف - 
إﻻ ﻟﻣﺷﺎﻫدة ﻣﺎ ﯾﻘوم ﺑﻪ وﺑﺷﻛل ﺗﻔﺻﯾﻠﻲ، اﻟﻔرﺻﺔ ﻟﻬم ﻓﻘد ﺗﺳﻧﺢ ﻣﻣن ﯾﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬم اﻟﻌﺎﻣل،  :اﻟزﻣﻼء - 
  .مﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ ﺣﻛﻣﻬ ﻟﻠﻣﻧﺎﻓﺳﺔ أن ّ ﻣﺟﺎﻻ ً ونﯾﺗﻣﺗﻊ ﺑﺎﻟﺻدق واﻷﻣﺎﻧﺔ وﻻ ﯾدﻋ أن ّ ﯾﺟب مﺗﻘﯾﯾﻣﻬ أن ّ
 ﯾﻘﯾم ﻧﻔﺳﻪ ﺑﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻣن اﻟﺻﻌب أن ّ إّﻻ اّﻧﻪﻪ ﯾﻌرف ﻛل ﺗﻔﺎﺻﯾل ﺳﻠوﻛﻪ، ﺑﺣﻛم أﻧ ّ :اﻟﻌﺎﻣل ﻧﻔﺳﻪ - 
ﻟذﻟك  ،اﻟﺦ...اﻟﺣواﻓز، ،ﯾﻔﻲ ﻛﺎﻟﺗرﻗﯾﺔﺳﯾﺗرﺗب ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻗرارات ﺗﻣس ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻪ اﻟوظاﻟﻧﺗﺎﺋﺞ  ﺑﺳﺑب ﻣﻌرﻓﺗﻪ أن ّ
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ﻘﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﱢ ﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﺳﺗﺧداﻣﻪ ﻓﻲ اظﻬر ﻣﻔﻬوم اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟذاﺗﻲ ﻷﻏراض ﺗﻧﻣﯾﺔ وﺗﺣﺳﯾن اﻷداء، دون 
  .ﺑﺎﻟﺣﯾﺎة اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
  .ﻟﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟرﺋﯾس اﻟﻣﺷرف ﻋﻠﯾﻬم ﺎ ًﻫﺎﻣ ا ًﻣﺻدر  ونﯾﻌد :ﯾناﻟﻣرؤوﺳ - 
ﺈﻋطﺎء رأﯾﻬم ﻓﻲ اﻟﺧدﻣﺔ ﺑﻌﺎﻣﻠﻲ اﻟﻣﺑﯾﻌﺎت، ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﻌﺎﻣﻠﻬم اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻣﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻛ :اﻟﻌﻣﻼء - 
  .وﻋن اﻟﻣﺳؤول ﻋن ﺗﻘدﯾﻣﻬﺎدﻣﺔ اﻟﻣﻘ ّ
ﻣن ﻛل اﻷطراف أي اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  :اﻻﺗﺟﺎﻫﺎتاﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻐذﯾﺔ اﻟﻌﻛﺳﯾﺔ ﻣن ﻛل  - 
  .ﺟﻬد أﻛﺑر وﻣﺗﺎﺑﻌﺔ أﻛﺛر ﺗطﻠبﻓﻬﻲ ﺗﻗد ﺗﻛون ﻋﺎﻟﯾﺔ،  ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔإّﻻ أّن ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺎﻟﻌﺎﻣل،  اﻟﺗﻲ
ﻓﻲ ﻫذﻩ  ﺎ ًأﺳﺎﺳﯾ ﯾﺑﻘﻰ ﻟﻠﻣﺷرف دورا ً ،ﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻌﺎﻣلاﯾﻣﻛن  اﻟﺗﻲورﻏم ﺗﻌدد اﻷطراف 
 .ﻋن أداء اﻟﻌﺎﻣل وﻣﺗﺎﺑﻌﺗﻪاﻟﻣﺑﺎﺷر ﻪ اﻟﻣﺳؤول اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ، ﻷﻧ ّ
 ﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾموﺗﻛﻠﻔﻧﺷﺎطﻬﺎ ﻓﺣﺟم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وطﺑﯾﻌﺔ ، أﺷﻬر 6أو  3ﻗد ﺗﻛون ﺳﻧوﯾﺔ أو ﻛل  :ماﻟﺗﻘﯾﯾ ﻣدة -
  .ﻲ اﻹطﺎر اﻟزﻣﻧﻲ اﻟﻣﻌﺗﻣدﻟﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺳﺗﻬدﻓﺔ ﻓ، ﺗﻌﺗﺑر ﻋواﻣل أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻣﺣددة ﻪواﻟﻬدف ﻣﻧ
ﺗﺻف  اﻟﺗﻲاﻟﻣﻌﺎﯾﯾر  :ﺑﯾنﻟﻠﻣﻘﯾﱢم ﻣﺎ اﻟّذي ﺳوف ﯾﻘﯾﱢﻣﻪ، وﻫﻧﺎ ﻧﻣﯾﱢز ﺗﺣدد  ﻫﻲ ﻋﻧﺎﺻر: ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻘﯾﯾم -
 ، اﻹﺧﻼصﺑﻬﺎ اﻟﻔرد أﺛﻧﺎء أداء ﻋﻣﻠﻪ ﻛﺎﻷﻣﺎﻧﺔﻰ ﯾﺗﺣﻠﱠ  اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ اﻹﯾﺟﺎﺑﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺟب أن ّ
ﺗﺻف اﻟﺳﻠوﻛﺎت اﻹﯾﺟﺎﺑﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺻدر ﻋن اﻟﻔرد اﻟﺧﺎﺿﻊ ﻟﻠﺗﻘﯾﯾم ﻓﺗﺷﯾر إﻟﻰ  اﻟﺗﻲﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟو اﻟﺦ، ..اﻟوﻻء،
ﻣﺎ  ﺗوﺿﺢو ﺗﺻف اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ  اﻟﺗﻲاﻟﻣﻌﺎﯾﯾر ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ  ،اﻟﺦ..اﻟﺗﻌﺎون، ،ﻧواﺣﻲ ﺟﯾدة ﻓﻲ أداﺋﻪ ﻛﺎﻟﻣواظﺑﺔ
  .اﻟﺦ...،واﻟﺗﻛﻠﻔﺔﺋد ﯾراد ﺗﺣﻘﯾﻘﻪ ﻣن اﻟﻔرد ﻣن إﻧﺟﺎزات ﯾﻣﻛن ﻗﯾﺎﺳﻬﺎ وﺗﻘﯾﯾﻣﻬﺎ ﻣن ﺣﯾث اﻟﺟودة واﻟﻌﺎ
  :ﻣﻌﺎﯾﯾر ﺗؤﻛد ﻋﻠﻰ ﺟﺎﻧﺑﯾن ﻫﻣﺎﻫﺎﺗﻪ اﻟ وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺈن ّ 
أي  ؛ﺗﺳﺗﻠزﻣﻬﺎ طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻣل ﻛﺎﻟﻣﻌرﻓﺔ ﺑﺎﻟﻌﻣل اﻟﺗﻲﯾﻌﺑر ﻋن اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ  :ﺟﺎﻧب ﻣوﺿوﻋﻲ - 
 .اﻟﺦ...ﺟودة اﻹﻧﺗﺎج، ،وﻛﯾﻔﯾﺔ أداﺋﻪ، ﻛﻣﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎج وﻣدى ﺗﻐطﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣل ﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﻪﻪ اﻹﻟﻣﺎم ﺑﺈﺟراءاﺗ
ﺎﻟﺗﻌﺎون، ﻣدى ﺗﻘدﯾر اﻟﻌﺎﻣل ﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﻪ ﻛ ﯾﻛﺷف ﻋن ﺧﺻﺎﺋص اﻟﻔرد اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ :ﺳﻠوﻛﻲﺟﺎﻧب  - 
  .اﻟﺦ...،اﻟﺣرص ﻋﻠﻰ وﺳﺎﺋل اﻟﻌﻣل
ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﻗدر اﻹﻣﻛﺎن، ﻟﺗﻛون اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ  ﺳﺗﺧدام اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺛﻼﺛﺔ ﻣﻌﺎ ًاﻪ ﻣن اﻟﺿروري  أﻧ ّإﻻ ّ
 ﻧظرا ً ﻋﺎﻣﻠﯾﻬﺎ،ﺳﺗﺧدام ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم أداء اأﻛﺛر دﻗﺔ، ﻓﻬﻧﺎك ﺑﻌض اﻷﻋﻣﺎل ﻣن اﻟﺻﻌب 
  .ﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺗﻬﺎ ﻏﯾر اﻟﻣﻠﻣوﺳﺔ واﻟﻌﻛس




ﻋﻠﻰ اﻟﺻﻔﺎت أو رّﻛزت ﻣﻧﻬﺎ ﻣن  ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، دﻋدة طرق ﻟﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻔر ﻫﻧﺎك  :طرق ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء -
ﻋﻠﻰ طرف رّﻛزت  ﺗﻠك اﻟطرق وﺟل ،ﺗﻘﯾﯾماﻟﻓﺗرة ﻗﺑﯾل أداء اﻟﻔرد رّﻛزت اﻟﺳﻣﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ، وﻣﻧﻬﺎ ﻣن 
 ا ًوﻧظر  ،ي رأﯾﻬﺎ ﻓﻲ أداﺋﻪﺑدﺗﯾﻣﻛن أن  اﻟﺗﻲﻣﺗﺟﺎﻫﻠﺔ اﻷطراف اﻷﺧرى  ﻠﺗﻘﯾﯾم وﻫو اﻟﻣﺷرف اﻟﻣﺑﺎﺷرﻟواﺣد 
  :أﻫﻣﻬﺎ ،ﻔردرت طرق ﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟظﻬ ﻟذﻟك
ﻋﻠﻰ ﻗدراﺗﻬم ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ اﻷﻫداف  ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣرؤوﺳﯾن ﺑﻧﺎء ً :اﻹدارة ﺑﺎﻷﻫدافطرﯾﻘﺔ  - 
اﻟرﺋﯾس ﯾﻘوم و ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ،  وﻗﺳم وﺿﻊ اﻷﻫداف ﻟﻛل ﻣﺳﺗوى ﯾﺗم، ﺣﯾث ﺷﺎرﻛوا ﻓﻲ وﺿﻌﻬﺎ اﻟﺗﻲ
 ﻓﺈن ّﻟذا  ﯾﻌﯾﺔ،ﻋﺎدة ﻣﺎ ﺗرﺗﺑط ﺑﻣﻛﺎﻓﺂت ﺗﺷﺟ اﻟﺗﻲو ، ﻬﺎﺗﻘدم ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾﻘاﻟﻣدى ﺑﻣراﺟﻌﺔ  ﺎ ًدورﯾوﻣرؤوﺳﯾﻪ 
 ﻣﺳﺗوى أداﺋﻬم وﯾﻧﻣﻲ روح اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﺑﯾﻧﻬمﺑﻬذﻩ اﻟطرﯾﻘﺔ ﯾﻌرف اﻷﻓراد ﻟإﻋﻼن ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء وﻓﻘﺎ 










ﻋﻠﻰ اﻷداء وﻟﯾس ﻋﻠﻰ اﻟﺳﻣﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ، ﻋﻠﻰ اﻟﺣﺎﺿر  ﺗرﻛز ﻫذﻩ اﻟطرﯾﻘﺔ ﻼﺣظ أن ّﯾﻣن اﻟﺷﻛل 
ﻣﺎ ﻫﻲ إﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﻪ واﻟﻧﺗﺎﺋﺞ  ﻟﻠﻔردﺗﺑﯾﱢن ﻬﺎ ﺗﺄﺧذ ﺑﻣﺑدأ اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ وﺿﻊ اﻷﻫداف، ﻓﻬﻲ واﻟﻣﺳﺗﻘﺑل، ﻛﻣﺎ أﻧ ّ
ﻬﺎ ﺗﺗطﻠب ﻣﻬﺎرات ﻓﻲ اﻟﺻﯾﺎﻏﺔ وﺗﺣدﯾد أﻧ ّ ﻣﻧﻪ، ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌﻠﻪ ﯾﺑذل أﻗﺻﻰ ﺟﻬد ﻟﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎ، إﻻ ّ ﺔاﻟﻣطﻠوﺑ
  .ﻓﻲ ظﻠﱢﻬﺎ ﻣﻧﻬﺎ اﻟﻧوﻋﯾﱠﺔ ﯾﺻﻌب ﻗﯾﺎساﻟﺗﻲ و اﻷﻫداف ﺑﺷﻛل واﺿﺢ، 
                                                 
ﻣﻧﻬﺎ طرﯾﻘﺔ اﻟﺗرﺗﯾب، طرﯾﻘﺔ اﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ اﻟزوﺟﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، طرﯾﻘﺔ اﻟﺗوزﯾﻊ ﻋدﯾدة ﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻟﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟطرق اﻟ 
 .اﻟﺦ...اﻟﺣرﺟﺔ، طرﯾﻘﺔ اﻟوﻗﺎﺋﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ،
 ﻣراﺣل طرﯾﻘﺔ اﻹدارة ﺑﺎﻷﻫداف( : 41)اﻟﺷﻛل رﻗم        
 .701، ص1002، ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ، ﻣطﺑوﻋﺎت ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻧﺗوري، إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح ﺑوﺧﻣﺧم، :دراﻟﻣﺻ
 ﺗﺤﺪﯾﺪ اﻷھﺪاف
ﺗﻘﯿﯿﻢ ﻣﺪى اﻟﻨﺠﺎح ﻓﻲ 
 ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻷھﺪاف
ﺗﻨﻔﯿﺬ ﺧﻄﻂ اﻟﻌﻤﻞ 
 اﻟﻤﺘﻔﻖ ﻋﻠﯿﮭﺎ





ﺗﺤﺪﯾﺪ ﻣﺴﺘﻮى اﻷداء 
 اﻟﻤﻘﺒﻮل




 ﻟﻬذﻩ اﻟطرﯾﻘﺔ ﯾﺟري ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻔرد ﻣن ﺟﺎﻧب ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﺣﯾطﯾن ﺑﻪ  ﺎ ًوﻓﻘ :درﺟﺔ 063طرﯾﻘﺔ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء  - 
ﻛﻣﺎ ﻫو  ،اﻟﻌﻣﯾلاﻟرﺋﯾس، اﻟزﻣﯾل، اﻟﻣرؤوس، : درﺟﺔ، ﻣن ﺟﺎﻧب ﻛل ﻣن 063ﻋﻠﻰ ﺷﻛل داﺋرة ﻗطرﻫﺎ 







ﻓﻲ إﻋداد ﺗﻘﺎرﯾرﻩ ﻋن  ﺑﻬﺎﯾﺳﺗﻌﯾن  اﻟﻣﺷرفﻟدى اﻟﻣﺣﯾطﯾن ﺑﺎﻟﻔرد ﺗﺻب  ﺗﻘﯾﯾﻣﺎتﻣن اﻟﺷﻛل ﯾﻼﺣظ أن 
اﻟﻘﺎﺋم ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ أو أي ﻋﺎﻣل اﻟﺗﺣّﯾز ﻣن ﺗﻧوع اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺗﻘﻠﯾل أداء ﻣرؤوﺳﯾﻪ، ﻣﻣﺎ ﯾﺿ ّ
ﻣن  ﺔ، ﻛﻣﺎ ﺗﺳﺗﺧدم ﻛﺄﺳﺎس ﻟﻠﺗﻌﯾﯾن واﻟﺗدرﯾب وﺗﺣدﯾد اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻼزﻣﻩأﺧر ﻣن ﺷﺄﻧﻪ اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ ﻗرار 
     .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﺗﻔﺿل ﺑﻌض اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺳرﯾﺔ ﺗﻘﺎرﯾر ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء وﻋدم إﺧﺑﺎر اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن : اﻹﺧﺑﺎر ﺑﺎﻟﻧﺗﺎﺋﺞ واﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ -
ﻛذﻟك ﺻﻌوﺑﺔ إﻗﻧﺎع اﻟﺑﻌض ﻣﻧﻬم  ،وﺑﺑﻌﺿﻬم ﺎﻟرؤﺳﺎءﺑ ﻬمﺑﻧﺗﯾﺟﺗﻬﺎ، ﻟﺗﺟﻧب ﺧﻠق ﻣﺷﺎﻛل ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺎﺗ
  .ﺑﺣﻘﯾﻘﺔ ﻧﻘﺎط ﺿﻌﻔﻪ
وﻟﻛن وﻣﻬﻣﺎ ﻛﺎﻧت ﻗوة اﻟﺣﺟﺞ اﻟﺗﻲ ، ﺎﯾﻛون ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟﺣﺎﻟﺔ إﻋﻼن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ وﻣﻧﺎﻗﺷﺗﻬﺎ ﻣﻌﻬم ﻻ ﺟدوى ﻣﻧﻬو 
ق ﯾﺣﻘﱢ ﻬﺎ ﻻ ﺗوازي اﻟﻔواﺋد اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎ ﻣن إﻋﻼﻧﻬﺎ وﻣﻧﺎﻗﺷﺗﻬﺎ، ﻓﻣﺑدأ اﻟﺳرﯾﺔ ﻻ ﺳرﯾﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻓﺈﻧ ّ دﺗؤﯾ
  . ﻣﺳﺗﻘﺑﻼأداء اﻟﻔرد  وﺗطوﯾرﻧﻘﺎط اﻟﺿﻌف ﻛﺗﺷﺎف اﻘوم ﻋﻠﻰ ﺗﻲ ﺗﺗﻘﯾﯾم اﻷداء، اﻟ ﻋﻣﻠﯾﺔأﻫداف 
ﯾﺗﺳﻧﻰ ﻟﻪ ﻣﻌرﻓﺔ اﻷﺧطﺎء اﻟﺗﻲ وﻗﻊ ﻓﯾﻬﺎ ﻟﺗﻔﺎدي  ﻓﻼ اﻹدارة ﻟﻌﻣﻠﻪ، ﺗﻘدﯾرﻋﻠﻰ ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﻔرد ﻟم ﯾطﻠﻊ ٕاذا و 
  .، وﻛذﻟك ﺗطوﯾر أداﺋﻪوﻗوﻋﻬﺎ ﺛﺎﻧﯾﺔ
                                                 
ﯾﻧﻘﺳم اﻟﻌﻣﯾل إﻟﻰ ﻋﻣﯾل داﺧﻠﻲ وﻫو ﻛل ﻓرد ﺗﻘﺗﺿﻲ طﺑﯾﻌﺔ ﻋﻣﻠﻪ اﻹﺣﺗﻛﺎك واﻹﺗﺻﺎل ﺑﺎﻟﻌﺎﻣل اﻟذي ﺳﯾﺟرى ﺗﻘﯾﯾﻣﻪ، ﻟﻛن ﻣن وﺣدة إدارﯾﺔ ﻏﯾر  
 . رﺟﻲ ﻓﻬو طﺎﻟب اﻟﺧدﻣﺔ اﻟذي ﻟﻪ إﺣﺗﻛﺎك ﻣﺑﺎﺷر ﺑﺎﻟﻌﺎﻣل، ﻫذا اﻟﻧوع ﻧﺟدﻩ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺧدﻣﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔﯾﻌﻣل ﻓﯾﻬﺎ، أﻣﺎ اﻟﻌﻣﯾل اﻟﺧﺎ اﻟﺗﻲ
 063اﻷطﺮاف اﻟﻤﺴﺎھﻤﺔ ﻓﻲ طﺮﯾﻘﺔ ﺗﻘﯿﯿﻢ اﻷداء ( : 51)اﻟﺸﻜﻞ رﻗﻢ 
 درﺟﺔ
  sirap  ,zollaD noitide ,tnemeganaM ed te noitseG ud eidépolcycnE ,ffud el treboR  :ecruoS
 .698p ,9991
  










  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  وﺗﺣﻔﯾز درﯾبﺗ: راﺑﻌﺎ
وٕاﻣﺎ ﺑزﯾﺎدة رﻏﺑﺎﺗﻬم  ﺗﺗﺑﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋدة طرق ﻟﺗﺣﺳﯾن أداء ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ، إﻣﺎ ﺑزﯾﺎدة ﻣﻌﺎرﻓﻬم وﻣﻬﺎراﺗﻬم
  .ودواﻓﻌﻬم
  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ درﯾبﺗ -1
  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ درﯾبﺗﻣﻔﻬوم  -1-1
ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﯾزود  اﻟﺗﻲاﻟﻌﻣﻠﯾﺔ " ﯾﻌد اﻟﺗدرﯾب ﻣن أﻫم ﻧﺷﺎطﺎت ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، واﻟذي ﯾﺷﯾر إﻟﻰ
ﻣﺟﺎﻻت  ﻟﺗﻧﻣﯾﺔﻣﻧظﱠﻣﺔ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻣﺳﺗﻣرة "ﻓﻬو، 1"نﻣﻌﯾﱠ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﻣﻌرﻓﺔ واﻟﻣﻬﺎرة ﻷداء وﺗﻧﻔﯾذ ﻋﻣل 
اﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻟﺗﺣﺳﯾن اﻷداء وٕاﻛﺳﺎﺑﻬم اﻟﺧﺑرة وﺧﻠق اﻟﻔرص اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻠﺗﻐﯾﯾر ﻓﻲ اﻟﺳﻠوك واﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻔرد أو 
ﻣﻬﺎراﺗﻬم وﻗدراﺗﻬم ﻋن طرﯾق اﻟﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﻠم واﺳﺗﺧدام  وﺗطوﯾررﻓﻬم ﺎﻣن ﺧﻼل ﺗوﺳﯾﻊ ﻣﻌ
  2."وذﻟك ﺿﻣن ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺗﺧططﻪ اﻹدارة ،اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺗﻔق ﻣﻊ طﻣوﺣﻬم اﻟﺷﺧﺻﻲ
 ﻪﺑﺄﻧ ّاﻟﺗدرﯾب ﻓرﯾق ﻣﻧﻬم ﻓﯾﻌرﱟف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، وﺗﻧﻣﯾﺔ  ﺑﯾن ﺗدرﯾباﻟﺑﺎﺣﺛﯾن  ﺑﻌض وﯾﻔِرق
ﺑﯾﻧﻣﺎ اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﻓﻬﻲ ﺗطوﯾر ﻣﻬﺎرات اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻟﯾﺻﺑﺣوا  ﻧﻘل ﻣﻬﺎرات ﻟﻠﻣﺗدرﺑﯾن ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻣﺳﺗوى أداء ﻣﻘﺑول"
  3."ﻌداد ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﻣﺗطﻠﺑﺎت ﻣﻬﺎم ﺟدﯾدةأﻛﺛر اﺳﺗ
اﻟﺗدرﯾب ﯾﻬﺗم ﺑﺎﻟوظﺎﺋف اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ ﺑﯾﻧﻣﺎ  ﯾرى أن ّﻓﺑﯾن اﻟﻣﺻطﻠﺣﯾن ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟزﻣن ﯾﻔرق وﻫﻧﺎك ﻣن 
 ﯾرى أن ّﻓ ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﻣﺳﺗوى اﻹداريق ﯾﻔر ِوﻫﻧﺎك ﻣن ، اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﺗﻬﺗم ﺑﺎﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ
  4ﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎص ﺧﺻﱠ ﺗﺑﯾﻧﻣﺎ اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ، ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى اﻷدﻧﻰص ﯾﺧﺻﱠ اﻟﺗدرﯾب 




                                                 
 weN ,ynapmoc lliH wargcM ,dE ht4 ,tnemeganaM lennosreP fo selpicnirP ,oppilF ,B niwdE -  1
 .3p ,6791 ,kroY
 . 422، ص 0102، دار اﻟﯾﺎزوري ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن اﻟوظﺎﺋف اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻧﺟم ﻋﺑد اﷲ اﻟﻌزاوي، ﻋﺑﺎس ﺣﺳﯾن ﺟواد،  - 2
 .031، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻣؤﯾد ﺳﻌﯾد ﺳﺎﻟم، ﻋﺎدل ﺣرﺣوش ﺻﺎﻟﺢ،  - 3
 .422ص ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺧﺎﻟد ﻋﺑد اﻟرﺣﯾم اﻟﻬﯾﺗﻲ،  - 4






اﻟﻔرد واﻛﺗﺳﺎﺑﻪ ﻣﻬﺎرات ﺟدﯾدة ﺗﺳﺎﻋدﻩ ﻋﻠﻰ ﺗﺣﺳﯾن أداﺋﻪ  اﻟﺗدرﯾب ﯾﻌﻧﻰ ﺑﺗطوﯾر  أن ّ ﻣن اﻟﺟدول اﻟﻣﻼﺣظو 
رﻏم ذﻟك و ، ﺑﯾﻧﻣﺎ اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﺗﻌﻧﻰ ﺑﺗطوﯾر ﻣﻬﺎرات واﻛﺗﺳﺎب ﻣﻌﺎرف ﺗؤﻫل اﻟﻔرد ﻟﻌﻣل وظﯾﻔﻲ أﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ ً
 ط ﻟﻪم واﻟﻣﺧطﱠ اﻟﻣﻧظﱠ اﻟﺟﻬد  ﻣﻔﻬوم واﺣد ﯾﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗدرﯾب واﻟﺗﻧﻣﯾﺔﺳﻧﺄﺧذ ﺑﺎﻟﻣﻔﻬوم اﻟﺷﺎﻣل اﻟذي ﯾﻌﺗﺑر 
ﺎﺗﻬﺎ وﺗطوﯾر ﻣﻬﺎراﺗﻬﺎ وﻗدراﺗﻬﺎ وﺗﻐﯾﯾر ﺳﻠوﻛﻧﺔ ﻟﺗﺣﺳﯾن ﻟﺗزوﯾد اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﻣﻌﺎرف ﻣﻌﯾﱠ 
  .أﻫداف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ واﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺑﯾﺋﯾﺔﺗﺟﺎﻫﺎﺗﻬﺎ، ﺑﻣﺎ ﯾﻧﺳﺟم ﻣﻊ او 
  أﻫﻣﯾﺔ ﺗدرﯾب اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -2-1
ﻓرﺿت ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت  اﻟﺗﻲﺗﻘوم ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ  اﻟﺗﻲاﻟﺗدرﯾب أﺣد اﻟرﻛﺎﺋز ﯾﻣﺛل 
أﺳﺎﻟﯾب وطرق  ﺟﺎﺗﻬﺎ،إﺣداث ﺗﻐﯾرات ﺟذرﯾﺔ ﻓﻲ رﺳﺎﻟﺗﻬﺎ، ﺛﻘﺎﻓﺗﻬﺎ، إدﺧﺎل ﺗﺣﺳﯾﻧﺎت ﻣﺳﺗﻣرة ﻋﻠﻰ ﻣﻧﺗ
  1.ﺑﺷﻛل داﺋم داﻟﺟدﯾ ﺗﺑﻧﻲ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗدرﯾب ﻣﺳﺗﻣرة، ﻗﺎﺋﻣﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﺗﻌﻠم وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ،اﻟﺦ...اﻟﻌﻣل ﺑﻬﺎ،
ﺗﺗﻛوﱠن ﻣن ﻣﺟﻣوﻋﺔ ، ﺟﯾﺔ ﺗﻌﻣل ﺿﻣن إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﺣﺎﺿر ﻋﻣﻠﯾﺔ إﺳﺗراﺗﯾﯾﻌﺗﺑر ﻛﻣﺎ 
ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق ﻣﻛﺎﺳب  ،ﻋﺎﻣلﺗﻬدف إﻟﻰ ﺗﺣﺳﯾن أداء ﻛل  اﻟﺗﻲ ﻣن ﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾب اﻟﻣﺳﺗﻣرةﻣﺧطﱠطﺔ 
 اﻟﺗﻲ ﺣﺗﯾﺔ ﻣن اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﻓﻲ اﻟوﻗت ﻧﻔﺳﻪ اﻟﺳﻌﻲ إﻟﻰ ﺗﺷﻛﯾل ﺑﻧﯾﺔ ﺗﺟﯾﱢدوظﯾﻔﯾﺔ وﻣﺳﺗﻘﺑل وظﯾﻔﻲ 
    2.ﺑﺎﺳﺗﻣراراﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﻓﻌﺎﻟﯾﱠﺗﻬﺎ ﺗﺣﺗﺎﺟﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﺎﺿر واﻟﻣﺳﺗﻘﺑل، ﻟرﻓﻊ ﻛﻔﺎءﺗﻬﺎ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ 
                                                 
 .634، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ،ﻋﻣر وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ - 1
 .323، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﯾوﺳف ﻣﺳﻌداوي،  - 2
  ﺔــاﻟﺗﻧﻣﯾ  بـاﻟﺗدرﯾ  ﺎرـاﻟﻣﻌﯾ
  اﻟﻣدﯾرون  اﻟﻌﺎﻣﻠون ﻣن ﻏﯾر اﻟﻣدﯾرﯾن  اﻟﻔﺋـﺎت اﻟﻣﺷﺎرﻛـﺔ
  اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﻔﻛرﯾﺔ  اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻔﻧﯾﺔ اﻟﻣﯾﻛﺎﻧﯾﻛﯾﺔ  ﻣﺣﺗوى اﻟﺗدرﯾب أو اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ
  اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻌـﺎﻣﺔ  ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻌﻣل أو اﻟوظﯾﻔﺔ  اﻷﻫــداف
  طوﯾــل اﻟﻣدى  ﻗﺻﯾــر اﻟﻣدى  اﻟﻣـدى اﻟزﻣﻧـﻲ
 اﻟﺗﻔرﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﺗدرﯾب واﻟﺗﻧﻣﯾﺔﻣﻌﺎﯾﯾر ( : 20)اﻟﺟدول رﻗم 
  ، دار(ﻣﻧﺣﻰ ﻧظﻣﻲ) إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻘرن اﻟﺣﺎدي واﻟﻌﺷرﯾنﻋﺑد اﻟﺑﺎري درة، زﻫﯾر ﻧﻌﯾم اﻟﺻﺑﺎغ،  :اﻟﻣﺻدر 
 .203ص ، 8002واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، ﻋﻣﺎن،     




ﺗﺟﺎﻫﺎت ﻟدى اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﺑﻧﺎء ﻣﻬﺎرات و ﻟ، اﻟﺗﻌّﻠمﺎﻟﺗدرﯾب ﻛﺈﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ وﻋﻣﻠﯾﺔ ﻣﻧﺗظﻣﺔ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻓ
  .ﻣﻊ ﺗﻐﯾرات اﻟﺑﯾﺋﺔواﻟﺗﻛّﯾف ﻬﺎ اﻟﺣﺎﻟﻲ واﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻲ ﻣن أﺟل ﺗطوﯾر وﺗﺣﺳﯾن أداﺋ
 ﺔﻧوﻋﯾ ّﻓﺎﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ ، ﯾﺔوﻋﻠﻰ ﻫذا اﻷﺳﺎس ﺑدأت اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻓﻲ إﻋﺎدة اﻟﻧظر ﺑﺑراﻣﺟﻬﺎ اﻟﺗدرﯾﺑ
وﯾؤدي إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق  ﻣﻊ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔن ﻣﺗواﻓًﻘﺎ ﯾﻛو  أن ّ ﺑد ّﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺗﻛﻠﻔﺗﻬﺎ ﻻ  ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرةوﺟودة 
وﻟﻠوﺻول ، اﻟﻣزاﯾﺎ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﺗﻠﺑﯾﺔ ﺣﺎﺟﺎت اﻟزﺑﺎﺋن ﻣن اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت واﻟﺧدﻣﺎت ﺑﺎﻟﻧوﻋﯾﺔ اﻟﻣرﻏوﺑﺔ
ﯾﻛون ﻓﻲ ﻣواﻗﻊ ﻋﻣل اﻟﻔرد وﺗﺣت إﺷراف رﺋﯾﺳﻪ ﻣﻣﺎ ﯾﺗﯾﺢ  طرق ﺗدرﯾب اﻷﻓراد، ﻓﯾﻣﻛن أن ّﺗﻧوﱠﻋت  ﻟذﻟك
ﻛﺎن اﻟﻌﻣل اﻷﺻﻠﻲ، أو ﻋن طرﯾق اﻟﺗﻧﺎوب ، أو ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ ﻣﻣﺎﺛﻠﺔ ﻟﻣﺗطﺑﯾق ﻛل ﻣﺎ ﺗﻌﻠﱠﻣﻪﻟﻪ ﻓرﺻﺔ 
ﻵﺧر أو ﻣن ﻋﻣل ﻵﺧر ﺣﺗﻰ ﯾﺗﻣﻛن ﻣن إﺗﻘﺎن اﻟﻌﻣل  اﻟوظﯾﻔﻲ ﺑﻧﻘل اﻟﻔرد داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﻗﺳم
   1.اﻟﺟدﯾد اﻟﻣﻧﻘول إﻟﯾﻪ
  ﺧطوات ﺗدرﯾب اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -3-1
  2 :ﺗرﺗﻛز ﻋﻣﻠﯾﺔ أو إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗدرﯾب ﻋﻠﻰ
اﻟﻣوارد ﻓﻌﺎﻟّﯾﺔ ﻓﺟوة ﺑﯾن اﻟوﺿﻊ اﻟﺣﺎﻟﻲ ﻟﻣﺳﺗوى ﺗظﻬر ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟوﺟود  :ﺗﺣدﯾد اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ -
أو اﻟﻣﻌﺎرف أو اﻟﺳﻠوﻛﺎت  ﻓﻲ اﻟﻣﻬﺎراتﺳواًء  اﻟوﺻول إﻟﯾﻬﺎب اﻟﻣطﻠو ﻓﻌﺎﻟّﯾﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺟﻬﺔ، وﻣﺳﺗوى 
    :ﺛﻼث ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻟﻔﺟوة ﯾﺗم ﺗﺣدﯾدو ، ﻣن ﺟﻬﺔ ﺛﺎﻧﯾﺔ
ﺗﺣﺗﺎج إﻟﻰ  اﻟﺗﻲاﻗﻊ ﻣن ﺧﻼل ﻓﺣص اﻟﺟواﻧب اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻹدارﯾﺔ ﺑﻬدف ﺗﺣدﯾد اﻟﻣو  :اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺳﺗوى - 
  .ﺳﺗﺧدام اﻟﻣوارد اﻟﻣﺗﺎﺣﺔاﻛدراﺳﺔ ﻣدى اﻟﻛﻔﺎءة ﻓﻲ  ﺟﻬود ﺗدرﯾﺑﯾﺔ
 ﻬﺎ، ودراﺳﺔ واﺟﺑﺎﺗﻬﺎ وﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﻬﺎﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﻠﯾل اﻟوظﯾﻔﺔ واﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑ :اﻟوظﯾﻔﺔ ﻣﺳﺗوى - 
  .اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻓﻲ ﺷﺎﻏﻠﻬﺎ
                                                 
 .491-781، ص صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺳﻬﯾﻠﺔ ﻣﺣﻣد ﻋﺑﺎس،  - 1
   :راﺟﻊ - 2
  .091 -581، ص ص 7002، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ ،دار اﻟﻔﻛر اﻟﺟﺎﻣﻌﻲإدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،  ﻣﺣﻣد اﻟﺻﯾرﻓﻲ، -
ﺗدرﯾب وﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﺧﯾﺎر إﺳﺗرﺗﯾﺟﻲ ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﻣداﺧل اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر ، زﻏﺑﺔ طﻼل، اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد ﺑرﺣوﻣﺔ -
  .2102ﻓﯾﻔري  22-12ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﺳﻛرة،  ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر،، اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ اﻟوطﻧﻲ اﻷول ﺣول ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﻟﻛﻔﺎءات
 .141، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ﻓﯾﺻل ﺣﺳوﻧﺔ، -
 .444، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ،ﻋﻣر وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ -




ﻟدي اﻷﻓراد ﻣن ﻣﻌﺎرف  رﻣﺗوﻓﱢ اﻟﺗﻌﻛس  اﻟﺗﻲﻣن ﺗﺣﻠﯾل ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣؤﺷرات ﯾﺗﺿ ّواﻟذي  :اﻷﻓراد ﻣﺳﺗوى - 
  .وﻣﻬﺎرات، ﺑﻐرض اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ﻧواﺣﻲ اﻟﺿﻌف ﻓﯾﻬﺎ
ﺗم ﺗﺣدﯾدﻫﺎ  اﻟﺗﻲاﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ  ﺎﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎتﺑواﻟﻣرﺗﺑطﺔ  :ﺗرﻏب اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ اﻟوﺻول إﻟﯾﻬﺎ اﻟﺗﻲاﻟﻧﺗﺎﺋﺞ  -
ﺗﻐﯾﯾر ﺳﻠوﻛﻬم  ،ﺑﺎﻟﻣﻬﺎرات واﻟﻣﻌﺎرف اﻟﺿرورﯾﺔﺑﯾن اﻟﻣﺗدر ّﻛﺗﺣﺳﯾن ﻣﺳﺗوى اﻷداء ﻋن طرﯾق ﺗزوﯾد ﺎ ﻣﺳﺑﻘ ً
  .اﻟﺦ...ﻗد ﺗواﺟﻬﻬم، اﻟﺗﻲﻟﻸﻓﺿل، ﺗدرﯾﺑﻬم ﻋﻠﻰ ﺣل اﻟﻣﺷﻛﻼت 
ﺳﯾﺗم اﻟﺗدرﯾب ﻋﻠﯾﻬﺎ  اﻟﺗﻲأي اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﺣﻘﺎﺋق أو اﻷﻣﺛﻠﺔ واﻟﻧﻣﺎذج اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ : ﻣﺣﺗوى اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ -
  .اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎتﻋﻠﻰ ﺿوء دة واﻟﻣﺣدﱠ 
  ﻛﺎﻟﻣﺣﺎﺿراتﻟﻠﻣﺗدرﺑﯾن  ﺗدرﯾﺑﯾﺔوﻫﻲ اﻟوﺳﯾﻠﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗم ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﻧﻘل اﻟﻣﺎدة اﻟ: أﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗدرﯾب -
  .أﻛﺛر ﻣن أﺳﻠوب ﻓﻲ آن واﺣد اﺳﺗﺧداماﻟﺦ، ﺣﯾث ﯾﻣﻛن ...اﻟﻣﻼﺣظﺔ، ﺣﻠﻘﺎت اﻟﺑﺣث، ،ﺗﻣﺛﯾل اﻷدوار
ﻟﻌدة ﻋواﻣل ﻛﻬدف وﻧوع اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗدرﯾﺑﻲ ﺎ وﻓﻘ ًﻗد ﯾﻛون داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أو ﺧﺎرﺟﻬﺎ، : ﻣﻛﺎن اﻟﺗدرﯾب -
  .اﻟﺦ...،ﻠﻣؤﺳﺳﺔﻟاﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﻣﺎدﯾﺔ و ﻋدد اﻟﻣﺗدرﺑﯾن، ﻣدى ﺗوﻓر اﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ 
ﻷﻫداف وﻣﺣﺗوى اﻟﺗدرﯾب، إﻣﻛﺎﻧﯾﺎت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺎ وﻓﻘ ًﺗﺧﺗﻠف ﻣن ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺗدرﯾﺑﻲ ﻵﺧر، : ﻣدة اﻟﺗدرﯾب -
  .اﻟﺦ...،اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ
ﺑﻌض اﻟﻣؤﺳﺳﺎت   أن ّدور أﺳﺎﺳﻲ ﻓﻲ إﯾﺻﺎل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﻓﻬﻣﻬﺎ، إﻻ ّاﻟذﯾن ﯾﻘﻊ ﻋﻠﯾﻬم  :اﻟﻣدرﺑﯾن -
ﻟﻌدم وﺟود  ﻋﻠﻰ ﻣوظﻔﯾﻬﺎ ﺣﺗﻰ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻋدم ﻛﻔﺎءﺗﻬم، ﻧظرا ًاﻟﻣدرﱠﺑﯾن  اﺧﺗﯾﺎرﺗﻛﺗﻔﻲ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ 
             .ﻣن ﺧﺎرﺟﻬﺎﻣدرﱠﺑﯾن ﻣﺧﺻﺻﺎت ﻣﺎﻟﯾﺔ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗﻌﯾﯾن 
اﻷﻫداف اﻟﻣرﺟوة أو ﺣّﻘق  ﻪﻣن أﻧ ّ ﺑﻌد إﺟراء اﻟﺗدرﯾب ﺗﺣﺎول اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺗﺄﻛد :اﻟﺗدرﯾﺑﻲﺗﻘﯾﯾم اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ  -
ردود  :ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣؤﺷرات أﻫﻣﻬﺎﺧﻼل ﯾﺗم ﻣن واﻟذي ﺑﻌد ﺗﻧﻔﯾذﻩ،  ﺗﻪﺗﻘﯾﯾم ﻓﻌﺎﻟﯾ، ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺧطﱠطﺔ
ﺣدث ﻓﻲ ﺗﺟﺎﻫﺎت، ﻗﯾﺎس اﻟﺗﻐﯾﯾر اﻟذي اﻣﻬﺎرات و ﻣن  وﻩﺳﺗوﻋﺑا، ﻗﯾﺎس ﻣﺎ اﻟﻣﺗدرﺑﯾن رﺿﺎﻓﻌل ودرﺟﺔ 
 ﻣﻌدﻻت ﺣوادث ،ﺣﻘﻘﺗﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﻌد إﺟراء اﻟﺗدرﯾب ﻛﺣﺟم اﻟﻣﺑﯾﻌﺎت اﻟﺗﻲاﻟﻧﺗﺎﺋﺞ  ،أﺛﻧﺎء اﻟﻌﻣل ﻬمﺳﻠوﻛ
   .اﻟﺦ...،ﺟودة اﻹﻧﺗﺎج اﻟﻌﻣل،
 ﻟﻬﺎ ﻋﺎﺋد اﺳﺗﺛﻣﺎرﯾﺔﻬﺎ ﺗﻛﻠﻔﺔ ﻋﻠﻰ أﻧ ّ أﺻﺑﺢ ﯾﻧظر ﻟﺗﻛﻠﻔﺗﻪﻛﺈﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗدرﯾب ﯾﺣﻘﱢﻘﻬﺎ  اﻟﺗﻲﻟﻠﻔواﺋد  وﻧظرا ً
 ﻋواﺋد ﻛﺛﯾرة ﻛﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﻧﺗﺞﻟﻪ طوﯾل اﻷﺟل ﻓﻲ اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻟﺗﺧطﯾطﯾﺔ،  اﺳﺗﺛﻣﺎريﺑﻧد  اﻋﺗﺑﺎرﻩوﺟب و 
  .  اﻟﺦ...ﺗوﺳﯾﻊ اﻟﺣﺻﺔ اﻟﺳوﻗﯾﺔ، ،اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ رﺿﺎء اﻟزﺑون




ﻻ ﯾﻛﻔﻲ اﻟﺗدرﯾب ﻟوﺣدﻩ ﻛوﺳﯾﻠﺔ ﻟﺗﺣﺳﯾن أداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺑل ﺗﺳﺗﻌﻣل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﺳﺎﺋل أﺧرى و 
    .ﺗﺳﺎﻋدﻩ ﻋﻠﻰ ذﻟك
  اﻟﺗﺣﻔﯾز -2
  ﻣﻔﻬوم اﻟﺗﺣﻔﯾز -1-2
ﺎﻟﺣﺎﺟﺎت اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ، ﻓاﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن اﻫﺗﻣﺎمﺗﻌد ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺣﻔﯾز اﻷﻓراد ﻣن اﻟﻣواﺿﯾﻊ اﻟﺗﻲ ﻻﻗت 
 اﻟﺗﻲﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻌواﻣل "اﻟﺣواﻓز ﻫﻲ و ، اﻟرﺋﯾﺳﻲ ﻟﺳﻠوﻛﻪ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔد واﻟﻣﺣدﱢ ﻣﺻدر أﺳﺎﺳﻲ ﻟدواﻓﻊ اﻟﻔرد 
ﺗوﻓرﻫﺎ ( ﻣﻛﺎﻓﺂت)ﻓﻬﻲ ﻓرص أو وﺳﺎﺋل  1"ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ ﺳﻠوك اﻟﻔرد ﻣن ﺧﻼل إﺷﺑﺎع ﺣﺎﺟﺎﺗﻪ 
اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أﻣﺎم اﻷﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ﻟﺗﺧﻠق ﻟدﯾﻬم اﻟداﻓﻊ ﻣن أﺟل اﻟﺳﻌﻲ ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ وٕاﺷﺑﺎع ﺣﺎﺟﺎﺗﻬم 
   2.اﻟﺗﻲ ﯾﺷﻌرون ﺑﻬﺎ، ﻋن طرﯾق اﻟﺟﻬد واﻟﺳﻠوك اﻟﺳﻠﯾم
ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻔرد ذاﺗﻪ وﻋواﻣل  ﻋواﻣل داﺧﻠﯾﺔﺗﻔﺎﻋل ﺑﯾن ﻣﺟﻣوﻋﺔ  ﻣﺣﺻﻠﺔ" أﻣﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺣﻔﯾز ﻓﻬﻲ
إدراك واﺳﺗﻘﺑﺎل ﻟﻠﻣؤﺷر اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻋن  ﺗﻌﺑﱢر ﻬﻲﻓ، 3"ﺗﺣدد اﺗﺟﺎﻩ اﻟﺳﻠوك ﻟﻣدى زﻣﻧﻲ ﻣﻌﯾن ﺧﺎرﺟﯾﺔ
ﻓﺈذا ، (اﻟﺣﺎﻓز)وﺗوﺟﯾﻬﻪ ﻧﺣو ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟدﻓﻊ اﻹﯾﺟﺎﺑﻲ أو اﻟﺳﻠﺑﻲ ﻟﻸداء ﺣﺳب طﺑﯾﻌﺔ اﻹدراك وﻓﻬم اﻟﻣؤﺷر 
وٕاذا ﻛﺎن ﺳﻠﺑﻲ ﻛﺎن اﻟدﻓﻊ ﻧﺣو ﺗﻐﯾﯾر ، إﯾﺟﺎﺑﻲ ﻛﺎن اﻟدﻓﻊ ﻧﺣو ﺳﻠوك أﻓﺿل وأداء أﻋﻠﻰ اﻷﺧﯾرﻫذا ﻛﺎن 
  .اﻟﺳﻠوك ﻏﯾر اﻟﻣرﻏوب 
ﺧﺎﺻﺔ إذا ﻛﺎن  ،زﯾﺎدة إﻧﺗﺎﺟﯾﺗﻬمﯾز اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل و ﺣﻔﺗﻓﻲ ﺎ ا ﻣﻬﻣ ًدور ً ﺣواﻓزﻠﻟ ﺢ ﻣن ذﻟك أن ّﯾﺗﺿ ّ
ﻣﺳﺗوى اﻟﺗﺣﻔﯾز ﯾﺗﺑﺎﯾن ﺑﯾن  ن ّأﻷﻓراد ﻓﻲ إﺷﺑﺎع وﺗﺣﻘﯾق ﺣﺎﺟﺗﻬم، ﻛﻣﺎ ﻫﻧﺎك ﺗواﻓق ﺑﯾن اﻟﺣﺎﻓز ورﻏﺑﺔ ا
ﺗوﺟﯾﻪ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺣﻔﯾز ﻹﺛﺎرة وﻻ ﺑد ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن  ،اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺣﻛم ﺗﺑﺎﯾن ﺧﺻﺎﺋﺻﻬم وﻗﯾﻣﻬم وأﻫداﻓﻬم
أداة ﺗﺳﺎﻋد اﻟﻔرد ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق رﻏﺑﺎﺗﻪ  ﺣواﻓزاﻟ وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺈن ّ، وﺗوﺟﯾﻬﻬﺎ ﻧﺣو اﻷداء اﻷﻓﺿل ﯾﻬماﻟدواﻓﻊ ﻟد
  . ﻬﺔ وﺗﺳﺗﻌﻣﻠﻪ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﺗﺄﺛﯾر ﺗوﺟﯾﻪ ﻫذﻩ اﻟرﻏﺑﺎت ﻧﺣو ﺗﺣﻘﯾق أﻫداﻓﻬﺎ ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرىﻣن ﺟ
  
  
                                                 
 .992، ص 1102ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، اﻷردن، ، دار اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ  ادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔزاﻫد ﻣﺣﻣد دﯾري،  - 1
 .403، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﻣر وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ،  - 2
 .ﯾرﯾد ﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎ اﻟﺗﻲﻋواﻣل داﺧﻠﯾﺔ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻔرد وﺗﺷﻣل رﻏﺑﺎﺗﻪ وﺣﺎﺟﺎﺗﻪ  
 .ﺑﺎﻟﻣﻛﺎﻓﺂت واﻟﺣواﻓز اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻧﺣﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﯾﻣﻛن ﻟﻠﻔرد اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎﺗﺗﻌﻠق  ﺧﺎرﺟﯾﺔﻋواﻣل  
 .964، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺟﻣﺎل اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد اﻟﻣرﺳﻲ،  - 3




  ﻟﻠﺗﺣﻔﯾز ﻛﺄداةاﻷﺟور  -2-2
ء اﻟﻣﻼﺣظ ﻓﻲ ﻲوﻫو اﻟﺷ ،اﻟﻔرد ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل وﺗﻘدﯾم اﻷﻓﺿل ﯾدﻓﻊ ﺗﻌﺗﺑر اﻷﺟور ﻛﺄﻫم ﺣﺎﻓز ﯾﻣﻛن أن ّ
ﻧﻌدم ﯾﻛون ا ﻓﺈذا ﻧﻘص أو ،اﻟﻔرد ﯾﻌﻣل ﻣن أﺟل اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺎﺑل أن ّ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرواﻗﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت، 
  .اﻻﺳﺗﻣرار ﻓﻲ اﻟﻌﻣل أﻣر ﻣﺳﺗﺣﯾل
 ، واﻟذي ﯾﺷﯾر إﻟﻰ ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻌﺎﻣل ﯾﻣﻛن أن ّ اﻟﺗﻲﯾﺷﻛل اﻟﻧﺳﺑﺔ اﻟﻛﺑﯾرة ﻣن اﻟﺣواﻓز  اﻷﺟر أن ّﺑل 
  1."ﻣﻘﺎﺑل اﻟﺟﻬد اﻟذي ﯾﺑذﻟﻪ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﻪ أو ﺷﻬرﯾﺎ ً أو أﺳﺑوﻋﯾﺎ ً ﯾوﻣﯾﺎ ًاﻟﻌﺎﻣل اﻟﻣﺑﺎﻟﻎ اﻟﻧﻘدﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗﻘﺎﺿﺎﻫﺎ "
وﺳﯾﻠﺔ ﻹﺷﺑﺎع اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻌﺎﻣل اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ وﺷﻌورﻩ  ﻲﺟور أﻫﻣﯾﺔ ﺑﺎﻟﻐﺔ ﺳواء ﻟﻠﻔرد أو اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻓﻬﻓﻠﻸ
ﻟذا ﺗﻌد أﻧظﻣﺔ ، ب اﻟﻣﻬﺎرات ﻟﻠﻌﻣل ﺑﻬﺎ واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎذﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ وﺳﯾﻠﺔ ﻟﺟ ، ﻛﻣﺎ ﺗﻌﺗﺑرﺑﺎﻷﻣﺎن
 اﻟﺗﻲﻟﻠﻧﺳﺑﺔ اﻟﻛﺑﯾرة  ﻛﺑﯾر ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣؤﺳﺳﺎت، ﻧظرا ً اﻫﺗﻣﺎمﻻﻗت  اﻟﺗﻲاﻷﺟور واﻟرواﺗب ﻣن ﺑﯾن اﻷﻧظﻣﺔ 
اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﺟﻬﺔ، وأﻫﻣﯾﺗﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺗﺣﻣّﻠﻬﺎ  اﻟﺗﻲﺗﻛﺎﻟﯾﻔﻬﺎ ﻣن إﺟﻣﺎﻟﻲ اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف ﺗﺷﻛﻠﱢﻬﺎ 
  .اﻟﻣﻬﺎرات واﺳﺗﻘرارﻫﺎ ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى
ﯾﻘﺿﯾﻪ ن ﻣﻌﯾﱠ ﻋﻠﻰ أﺳﺎﺳﻪ دﻓﻊ اﻷﺟر ﻋن زﻣن اﻟذي ﯾﺗم  ﻧظﺎم اﻷﺟر اﻟزﻣﻧﻲ :ﻧوﻋﺎن أﻧظﻣﺔ دﻓﻊ اﻷﺟورو 
وﻫو اﻟﻧظﺎم اﻷﻛﺛر ، وﻻ ﯾﺗﻐﯾر ﺑﺗﻐﯾر ﻛﻣﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎج ﺎﻟﺳﺎﻋﺎت أو اﻷﺳﺑوع أو اﻟﺷﻬرﺑاﻟﻌﺎﻣل ﻓﻲ ﻋﻣﻠﻪ 
 أﻣﺎ ،ﺎج ﺑﺎﻷداء ﻣﺛل اﻷﻋﻣﺎل اﻹدارﯾﺔرﺑط اﻹﻧﺗ ﺻﻌوﺑﺔ ﺣﺎﻟﺔاﺳﺗﻌﻣﺎل ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﺳﻬوﻟﺔ اﺳﺗﺧداﻣﻪ أو ﻓﻲ 
ﯾﺗم ، إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣل ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﺗﺣدﱠد ﯾاﻟذي ( اﻟﺗﺷﺟﯾﻌﻲ اﻷﺟر)ﻹﻧﺗﺎج ﻧظﺎم اﻷﺟر ﺑﺎاﻟﻧظﺎم اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﻬو 
ﻋدد اﻟوﺣدات اﻟﺗﻲ  ﻋﻠﻰ ﺑﻧﺎء ًأﺟرﻩ ﻋﻠﻰ  ﯾﺣﺻل اﻟﻔرد أﯾن  ﺑﻣﻘﺗﺿﺎﻩ ﺗﺣدﯾد اﻷﺟر إﻣﺎ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻓردي
ﯾن ﯾﻧﺗﻣون ذﺑﯾن اﻷﻓراد اﻟاﻟﺗﻌوﯾض ﯾوزﱠع ﺣﯾث  ،اﻟﻣﺑذول ﺟﻣﺎﻋﻲاﻟﺟﻬد اﻟأو ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ، ﻗﺎم ﺑﺈﻧﺗﺎﺟﻬﺎ
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻷﺟور ﺗﺳﺗﻌﻣل اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻟﺗﺣﻔﯾز أﻓرادﻫﺎ ﺣواﻓز  ،2ﺣﺳب اﻟﻘواﻧﯾن اﻟﻣﺗﻔق ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻟﻠﺟﻣﺎﻋﺔ




                                                 
 .212ص ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻣﺣﻔوظ أﺣﻣد ﺟودة،  - 1
 .102 -002ص  ، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ﻋﺑﺎس ﺣﺳﯾن ﺟواد، اﻟﻌزاوي ﻧﺟم ﻋﺑد اﷲ - 2




  أﻧواع اﻟﺣواﻓز -3-2
  1:، أﻫﻣﻬﺎوﻓﻘﺎ ﻟﻌدة ﻣﻌﺎﯾﯾراﻟﺣواﻓز  ﺻﻧفﺗ
ﺗﻌد ﻣن أﻗدم أﻧواع اﻟﺣواﻓز، اﻋﺗﺑرﺗﻬﺎ  اﻟﺗﻲ اﻟﺣواﻓز اﻟﻣﺎدﯾﺔإﻟﻰ  ﺗﻧﻘﺳم: ﺣﺳب طﺑﯾﻌﺗﻬﺎاﻟﺣواﻓز  -
 رﯾﺔ ﻓﻲ إﺣﺳﺎس اﻟﻔرد ﺑﻧﺗﯾﺟﺔ ﺟﻬودﻩﺑﺎﻟﻔو ﻟﺗﻣّﯾزﻫﺎ اﻟﻣدرﺳﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﻣﺣﻔز اﻟوﺣﯾد ﻟزﯾﺎدة إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣل، 
 ﺔ ﺗدﻓﻊ ﻣﺑﺎﺷرة ﻛﺎﻟﻣﻛﺎﻓﺄةواﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋدﻩ ﻋﻠﻰ إﺷﺑﺎع ﺣﺎﺟﺎﺗﻪ ﻣن اﻟﺳﻠﻊ واﻟﺧدﻣﺎت، ﻗد ﺗﻛون ﻣﺑﺎﻟﻎ ﻣﺎﻟﯾ
ﻣﺑﺎﺷرة ﻛﺎﻟﺗﺄﻣﯾﻧﺎت، اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﺻﺣﯾﺔ  رﻣﺑﺎﻟﻎ ﺗدﻓﻊ ﺑﺻﻔﺔ ﻏﯾ أو اﻟﺦ،...،اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻷرﺑﺎح
  .اﻟﺦ...،اﻟﻣواﺻﻼت
ﺗزاﯾد اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﻬذا اﻟﺟﺎﻧب  ،ﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾنﯾاﺣﻲ اﻟﻧﻔﺳﺑﺎﻟﻧو ﺗﺗﻌﻠﱠق اﻟﺗﻲ اﻟﺣواﻓز اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ أﻣﺎ اﻟﻧوع اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﻬﻲ 
ﺗﻌﺗﻣد ﻫذﻩ اﻟﺣواﻓز ﻋﻠﻰ وﺳﺎﺋل  ،ﺑﻌد ظﻬور ﻣدرﺳﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ وﻣﺎ ﺟﺎء ﺑﻌدﻫﺎ ﻣن ﻧظرﯾﺎت
ﯾﺳﻌون إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎ، ﺗﻛون ﻋﻠﻰ أﺷﻛﺎل وﺗطّﻠﻌﺎت ﻣﺎل آأﺳﺎﺳﻬﺎ اﺣﺗرام وﺗﻘدﯾر اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟذﯾن ﻟدﯾﻬم 
اﻹﺷراف  ،(زﯾﺎدة اﻟﺻﻼﺣﯾﺎت واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت )ﺗﻌﻣﯾق اﻟﻌﻣل ،(اﻟﻣﻬﺎم زﯾﺎدة ﻋدد )ﺗوﺳﯾﻊ اﻟﻌﻣلﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣﻧﻬﺎ 
ﺑﺟﻬود  اﻻﻋﺗراف ،اﻟﺦ...، ﻣدى ﺗوﻓﯾر ﻓرص ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ،اﻷداء، اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ واﻟﺷﻔﺎﻓﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم لاﻟﻔﻌﺎﱠ 
   .اﻟﺦ..،ﻛﺈﻋطﺎء ﻛﺗب اﻟﺷﻛر، إﻗﺎﻣﺔ اﺣﺗﻔﺎﻻت ﻟﻠﻣﺗﻔوﻗﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
واﻟﺗﻲ  اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻣل ﻣﺑدأ اﻟﺛواب واﻟﻣﻛﺎﻓﺄة ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﺣواﻓز اﻹﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﺗﻧﻘﺳم إﻟﻰ: ﺣﺳب أﺛرﻫﺎ اﻟﺣواﻓز -
 اﻹدارةوﺗﻘدﯾم اﻟﻣﻘﺗرﺣﺎت واﻷﻓﻛﺎر اﻟﺑﻧﺎءة، ﻓﻬﻲ ﺣواﻓز ﺗﻣﻧﺣﻬﺎ  ،ﺗﻠﺑﻲ ﺣﺎﺟﺎﺗﻬم ودواﻓﻌﻬم ﻟزﯾﺎدة إﻧﺗﺎﺟﻬم
ﺗﺷﻣل ﻛل ﯾﺟﻌل اﻟﻔرد ﯾﺳﻠك ﺳﻠوك ﯾرﻏﺑﻪ ﻓﯾﻬﺎ، ﻟﺗﺣﺳﯾن اﻷداء ﻣن ﺧﻼل ﻣدﺧل اﻟﺗﺷﺟﯾﻊ واﻟﺛواب اﻟذي 
  .ﻣن اﻟﺣواﻓز اﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺑﺄﺷﻛﺎﻟﻬﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ
ل، اﻟﺗﺳﺎﻫل، اﻹﻫﻣﺎل، ﻋدم ﺳﺎﻟﺗﻛﺎﻛاﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻟﻣﻧﻊ اﻟﺳﻠوك اﻟﺳﻠﺑﻲ اﻟﺣواﻓز اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ  اﻟﻧوع اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﻬﻲ أﻣﺎ
ﻟﺗﺣﻘﯾق وﻻء ﺎﻟﺔ ﻓﻌﱠ اﻟﻌﻘﺎب أو اﻟﺗﻬدﯾد أداة  ﺣﯾث ﯾرى اﻟﻛﺛﯾرﯾن ﺑﺄن ّاﻷواﻣر، و  ﻟﻠﺗوﺟﯾﻬﺎت اﻻﻧﺻﯾﺎع
اﻟﺣرﻣﺎن ﻣن و  ﺗﺄﺧﯾر اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﺗوﺑﯾﺦ، ﺗﺧﻔﯾض اﻷﺟر، إﻧﻬﺎء ﻋﻘد اﻟﻌﻣل،اﻟﺗﺄﻧﯾب و  ﻣن أﻣﺛﻠﺗﻬﺎو  اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
  .اﻟﺦ...،زاﻟﺣواﻓ
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  .503-103ص  ، ص4002، دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، ﻋﻣﺎن، 2ط ،(اﻟﻧظرﯾﺎت، اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت، اﻟوظﺎﺋف) ﻣﺑﺎدىء اﻹدارةﻣﺣﻣد ﻗﺎﺳم اﻟﻘرﯾوﺗﻲ،  -
 .654، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﺑد اﻟﻐﻔﺎر ﺣﻧﻔﻲ،  -




ﻣﻧﺢ ﻟﻪ  ﻓﺗﺗﻧﻘﺳم إﻟﻰ اﻟﺣواﻓز اﻟﻔردﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺳﺗﻬدف ﺑﻬﺎ اﻟﻔرد، : ﺣﺳب اﻟﻣﺳﺗﻔﯾدﯾن ﻣﻧﻬﺎ اﻟﺣواﻓز -
ﻟﻠوﺻول ﻹﻧﺗﺎج ﺳﻌًﯾﺎ ﻣن ﺷﺄﻧﻬﺎ زﯾﺎدة اﻟﺗﻧﺎﻓس اﻹﯾﺟﺎﺑﻲ ﺑﯾن اﻷﻓراد  ، ورﻏم أن ّنﻣﻌﯾﱠ ﻧﺗﯾﺟﺔ أداﺋﻪ ﻋﻣل 
ﺿرورة  ﯾﺣﺗماﻟﺗﻲ ﻫﻲ ﺟوﻫر ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻹدارة، ﻣﻣﺎ  ،ﻋﻠﻰ روح اﻟﻔرﯾقﺳﻠًﺑﺎ ﻬﺎ ﺗؤﺛر إﻻ أﻧ ّ ،وأداء أﻓﺿل
  .ﻬﺎاﻟﻠﺟوء ﻷﺳﻠوب اﻟﺣواﻓز اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ إﻟﻰ ﺟﺎﻧﺑ
د ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻹﺷراﻛﻬم ﻷداء اﻟﺗﻲ ﯾﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﻓرااﻟﺣواﻓز اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ  أﻣﺎ اﻟﻧوع اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﻬﻲ
ﯾن اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﻣﺑﺎﺷرة ﺑﺗﺗم ﻫذﻩ اﻟﺣواﻓز ﺣﯾﻧﻣﺎ ﻻ ﯾﻣﻛن ﺗﺣدﯾد ، ﻣﻧﻪ ء ًﺣﯾث ﯾﻧﺟز ﻛل ﻋﺎﻣل ﺟز  ،ﻣﻌﯾﱠنﻋﻣل 
إﺷﺎﻋﺔ روح ﻬﺎ ن ﺷﺄﻧﻛﻣﺎ ﻣ، ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرةﺋد اﻟﻔردي ﯾﺗوﻗف ﻋﻠﻰ ﻧﺎﺗﺞ ﺎاﻟﻌ أن ّأداء اﻟﻔرد وأداء اﻟﺟﻣﺎﻋﺔ، و 
 ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻘدراتﻓﻲ ﺗﻘﻠﯾل ﺟﻬد اﻟرﻗﺎﺑﺔ و  ﺔﺳﺎﻫﻣواﻟﻣﻣن روح اﻟﺗﻧﺎﻓس،  ﺑدﻻ ًﻣﻠﯾن ﺎاﻟﻔرﯾق اﻟواﺣد ﺑﯾن اﻟﻌ
  .ﺔﻣوﻋواﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻬذﻩ اﻟﻣﺟ
ﺗﺷﻬدﻫﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻓرﺿت  اﻟﺗﻲاﻟﺗطورات اﻟﻣﺗﺳﺎرﻋﺔ  ﻛﺎن اﻟﺗﺣﻔﯾز ﯾﺧدم إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻓﺈن ّ وٕان ّ
  .ﺣدﯾﺛﺔ ﺗﺧدم اﻷﻫداف اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔﻬﺎت ﺗوﺟ ّﻣن  واﻻﺳﺗﻔﺎدة ،ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗوﺳﻊ وظﺎﺋﻔﻪ
   اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث
 اﻟﺗﻌﺎﻣل واﻷﺧذاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﺗﺳﯾﯾر اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ، ﻟذا وﺟب ﻋﻠﻰ ﺗﻬﺎاﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﻣﺎ ﯾﺣدث ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺗﺗﺄﺛر 
ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ظل دورﻫﺎ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ  ،اﻟﺦ...واﻟﻣﻬﺎرات، رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛري، ﻛﺎﻟﻣﻌﺎرفﺎﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﺑ
   .أداء اﻟﻣؤﺳﺳﺔﺔ ﻓﻌﺎﻟﯾﱠ ﻓﻲ ﺗﻌزﯾز 
  اﻟﻣﻌﺎرفﺗﺳﯾﯾر  :أوﻻ
ﻓﺎﻟذﯾن ﯾﻣﻠﻛون ﻋﻘل ﻣﺑدع  ،اﻟﻣﺻدر اﻟذي ﺗﻧﺑﺛق ﻣﻧﻪ ﻛل اﻟﻣﻌﺎرف واﻹﺑداﻋﺎت رأس اﻟﻣﺎل اﻟﺑﺷرياﻟ ﯾﻣﺛل
  .ﺛروة ﺣﻘﯾﻘﯾﺔ ﺗﺳﺗطﯾﻊ ﺑﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣواﺟﻬﺔ ﻛﺎﻓﺔ اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺻل ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺋﺔ مﻫ
  ﻣﻔﻬوم اﻟﻣﻌﺎرف-1
رات اﻟﺗطو ّﻣﺗزاﯾد ﻣن طرف اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن، ﻻ ﺳﯾﻣﺎ ﻣﻊ ﺗﺳﺎرع  ﺎاﻫﺗﻣﺎﻣرف ﻣن اﻟﻣواﺿﯾﻊ اﻟﺗﻲ ﻻﻗت ﺎاﻟﻣﻌ ﺗﻌد ّ
اﻟﺗﻲ ﯾﺗم اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ  ،ﺣﺻﯾﻠﺔ اﺳﺗﺧدام اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﺗﺟرﺑﺔ "ﻫﻲو  ،ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﻣن ﯾﻣﻠﻛﻬﺎ ﻣن اﻟﺗﺟﺎوب ﻣﻊ اﻟﻣﺳﺗﺟدات اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﻬﻪ وﺗﺟﻌﻠﻪ ن ﻲ ﺗﻣﻛﱢ اﻟﺗ ّ، و م واﻟﻣﻣﺎرﺳﺔاﻟﺗﻌﻠ ّﻋن طرﯾق 




ﺗﻔﺳﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  "ﻬﻲﻓ، 1"أﻛﺛر ﻗدرة ﻋﻠﻰ اﻟوﺻول إﻟﻰ ﺣﻠول أﻓﺿل ﻟﻠﻣﺷﺎﻛل اﻟﺗﻲ ﺗﻘﻊ
ﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺗ، زﺗﻣﯾ ّو  ﺔ ﻟﻸﻓراد ﺑﺈﺗﻘﺎناﻟﻣوﻛﻠ ّﻷداء اﻟﻣﻬﺎم  ،ﺳواء ﻛﺎﻧت ﺿﻣﻧﯾﺔ أم ظﺎﻫرة ،ﺎﺳﺗﯾﻌﺎﺑﻬاو 
   3.وﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ وﺗﻔﺳﯾرﻫﺎ ﻟﺗﻛون أﻛﺛر إﻓﺎدة اﻧﺗﻘﺎﺋﻬﺎﻬﻲ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗم ﻓ، 2"دﯾﻣوﻣﺔ اﻟﺧﺑرة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ 
  4:أﻫﻣﻬﺎ رف ﻫﻲ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﻌدة ﻋﻧﺎﺻرﺎﯾﺗّﺿﺢ أّن اﻟﻣﻌ
 ﯾﺗم إﺑرازﻫﺎ وﺗﻘدﯾﻣﻬﺎ دون أﺣﻛﺎم أوﻟﯾﺔ ﻣﺳﺑﻘﺔ ،ﻏﯾر ﻣﺗراﺑطﺔﺣﻘﺎﺋق ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن  ﻋنﺗﻌﺑﱢر  :اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت - 
  .وﺗﺻﺑﺢ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﻌد ﺗﺻﻧﯾﻔﻬﺎ وﺗﺣﻠﯾﻠﻬﺎ ووﺿﻌﻬﺎ ﻓﻲ إطﺎر واﺿﺢ وﻣﻔﻬوم
، ﯾﺗم ﺗطوﯾرﻫﺎ وﺗرﻗﻰ ﻟﻣﻛﺎﻧﺔ ﻋﻧدﻣﺎ دم ﻟﻐرض ﻣﺣدﱠ ﺗﻘد ّ ،ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﻣﻧﺢ ﺻﻔﺔ اﻟﻣﺻداﻗﯾﺔ :اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت - 
  .أو اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺣوار اﻻﺗﺻﺎلﺗﺳﺗﺧدم ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ وﺗﻘﯾﯾم اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ أو ﻟﻐرض 
    .واﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣﻧﻬﺎ اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﻣﻛن  ﻬﺎﺗﺣوﯾﻠو ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺑﯾﺎﻧﺎت  :اﻟﻘدرات - 
ﺗدﻓﻊ اﻷﻓراد ﻟﻠرﻏﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻔﻛﯾر واﻟﺗﺣﻠﯾل  ، ﻓﻬﻲﻓﻲ اﻟﻣﻌرﻓﺔﺎ أﺳﺎﺳﯾ ًﺗﻌﺗﺑر ﻋﻧﺻر  :اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت - 
  .وﺗﺣﻔزﻫم ﻋﻠﻰ اﻹﺑداع، واﻟﺗﺻرف
  اﻟﻔرد ﻋﻘلﻓﻲ  ﺔﻓﻛﺛﯾر ﻣﻧﻬﺎ ﻓطرﯾﱠ  ،رةﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺻرﯾﺣﺔ ﻣﺗطوﱢ  ﻬﺎﻛﻠ ّوﻟﯾس  اﻷﻓراد ﯾﻣﺗﻠﻛﻬﺎ رفﺎﻓﺎﻟﻣﻌ
ر ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﻐﯾ ّ ﺑﺎﺳﺗﻣرارر ﺗﺗﻐﯾﱠ ﻏﯾر ﺛﺎﺑﺗﺔ ﻓﻬﻲ  ﻟذﻟك، ﻣﺗﺧﺻﱢﺻﺔاﻟرف اﻟﻌﺎﻣﺔ و ﺎﯾﻣﺗﻠك ﻣﻘدار ﻣن اﻟﻣﻌ ياﻟذ
 اﻻﺑﺗﻛﺎر اﺳﺗﻣراروﺗﻧﺗﺞ ﺑﻔﺿل ﻋﻣﻠﯾﺔ د ﺗوﻟﱠ  ، ﻛﻣﺎ أﻧﻬﺎاﻟﺗواﺻل اﻟﻔﻛري ﺑﯾن اﻷﻓراد ، ﻣن ﺧﻼلاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  5.وﻗد ﺗﻛون ﻋﻠﻣﯾﺔ وﻋﻣﻠﯾﺔ ﻓﻲ آن واﺣد ،واﻟﺗﻌّﻠمﻓﻘد ﺗﻛون ﻋﻠﻣﯾﺔ أو ﻧظرﯾﺔ ﻧﺗﺎج اﻟﻌﻠم أو ﻧﺗﺎج اﻟﺧﺑرة 
  أﻧواع اﻟﻣﻌﺎرف-2
  6:ﻬﺎأﻫﻣ ،أﻧواعرف إﻟﻰ ﻋدة ﺎﺗﺻﻧف اﻟﻣﻌ أن ّﯾﻣﻛن  
                                                 
 .01، ص 9002، دار ﻋﺎﻟم اﻟﻛﺗب اﻟﺣدﯾث، دار ﺟدارا ﻟﻠﻛﺗﺎب اﻟﻌﺎﻟﻣﻲ، اﻷردن، ادارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻧﻌﯾم اﺑراﻫﯾم اﻟظﺎﻫر، - 1
 .65، ص 9002، دار ﺻﻔﺎء ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، (ﻟزﺑونادارة ﻣﻌرﻓﺔ ا) ادارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻋﻼء ﻓرﺣﺎن طﺎﻟب، أﻣﯾرة اﻟﺟﻧﺎﺑﻲ،  - 2
 noitide ,esirpertne’L snad secnassiannoC sed tnemeganaM eL ,sojuP.F.J ,uaenurB.M.J-3
 .91 p ,2991 ,siraP ,snoitasinagrO’d
 .39-29ص ، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻧﻌﯾم اﺑراﻫﯾم اﻟظﺎﻫر،  - 4
  .75ص  ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﻼء ﻓرﺣﺎن طﺎﻟب، أﻣﯾرة اﻟﺟﻧﺎﺑﻲ،  - 5
   :راﺟﻊ - 6
  .851 -451، ص ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺳﻣﻼﻟﻲ ﯾﺣﺿﯾﺔ،  -
  .7ص ، 9002، دار ﻋﺎﻟم اﻟﻛﺗب اﻟﺣدﯾث، دار ﺟدارا ﻟﻛﺗﺎب اﻟﻌﺎﻟﻣﻲ، اﻷردن، ادارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ وﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتأﺣﻣد اﻟﺧطﯾب، ﺧﺎﻟد زﯾﻐﺎن،  -
 .053، ص 6002واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن،  اﻟﻣﺳﯾرة ﻟﻠﻧﺷر، دار اﻟﻣدﺧل إﻟﻰ إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔﻋﺑد اﻟﺳﺗﺎر اﻟﻌﻠﻲ وآﺧرون،  -
 .341، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺳﯾد ﻣﺣﻣد ﺟﺎد اﻟرب،  -




 وﻧﻘﻠﻬﺎ ﺑﯾن اﻷﻓراد ﺑﺳﻬوﻟﺔ واﺳﺗﺧداﻣﻬﺎﯾﻣﻛن اﻟوﺻول إﻟﯾﻬﺎ  اﻟﺗﻲ ﻫﻲو : رف اﻟظﺎﻫرة أو اﻟﺻرﯾﺣﺔﺎاﻟﻣﻌ -
ﻣن ﺧﻼل ﺗﺧزﯾﻧﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺣﺎﺳوب أو ﻏﯾرﻩ ﻣن أﺟﻬزة اﻟﺗوﺛﯾق  أوﻋﻠﻰ اﻟورق  ﺑﺷﻛل ﻣﺎديد ﺗﺗﺟﺳﱠ  ﻓﻬﻲ
  .واﻟﺗﺧزﯾن
ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌﻠﻬم  ﻬم،ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ ﺑﯾﻧ، ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ إظﻬﺎرﻫﺎ وﻧﺷرﻫﺎ ﺑﯾن أﻓراد وﺟبﻟذﻟك 
ﺧﺎﺻﺔ ﻣن طرف  ،ﻣن ﻣﻌﺎرف وﺳﻠوﻛﺎت ﺟدﯾدة نوﯾﺳﺗﻔﯾدو  ﯾﺷﺗرﻛون ﻓﻲ اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﺗﻲ ﯾﻛﺗﺳﺑوﻧﻬﺎ
   .اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔوﺗﺣّﻣل  ﯾﻧﻣﻲ ﻓﯾﻬم ﺣب اﻟﺗﻌﺎون ﻣﻣﺎ، اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﺟدد
ﺗﻌّﻠﻣﻬم   و ﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن ﺧﺑراﺗﻬم اﻟﺑﺎطﻧﺔ ﻓﻲ ﻋﻘول وﺳﻠوك اﻷﻓراد،  رفﺎﻫﻲ اﻟﻣﻌو : رف اﻟﺿﻣﻧﯾﺔﺎاﻟﻣﻌ -
  .ﻹﻧﺷﺎء اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻬمﻬﻲ ﻋﺎﻣل ﻓ ،رف أﺧرىﺎﻣﺻدر أﺳﺎﺳﻲ ﻟﻧﻘل أو ﺗوﻟﯾد أي ﻣﻌ ﺗﻣﺛﱢل
 ﻣن ﻣﺟﻣوعﺗﺗﺷﻛﱠل ﻻ ﻓﻬﻲ ﺗﻣﺗﻠﻛﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﺗﺿم ﻛل أﻧواع اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﺗﻲ  :اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ -
ﻟﻠﺗﻔﺎﻋﻼت ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻣﯾﱢزة ﻣن ﺧﻼل اﻷﻧﻣﺎط ﺗﺗﺷﻛﱠل ﻟﻛﻧﻬﺎ ﻓﻘط، و  اﻷﻓراد ﯾﻣﺗﻠﻛﻬﺎ اﻟﺗﻲاﻟﺿﻣﻧﯾﺔ  رفﺎاﻟﻣﻌ
 ﻔﺎﻋلﺗﺗ ﻬﺎﻻ ﯾﻛون ﻣن اﻟﺳﻬل ﺗﻘﻠﯾدﻫﺎ ﻣن ﻣؤﺳﺳﺔ ﻷﺧرى، ﻷﻧ ّ اﻟﺗﻲو  اﻷﻓراد واﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﻔﻧﯾﺔ واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ
   .ﻫﻲ اﻟﻣﻧﺗﺟﺔ واﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻟﻬﺎ اﻷﺧﯾرة أي أن ﻫذﻩ ؛ﻣن ﺧﻼل ﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
ﻟﺑﺷريا اﻟﻣﺎل رأس ﻣن اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔاﻟﻣﻌﺎرف ﺗﺗﻛوﱠن وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ 
ﻣﺧﺗﻠف اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت واﻟﻘرارات واﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت  ، 
 ﺗﺗوﻓرواﻟﺗﻲ  واﻟﻔﻛرﯾﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﱠﺔﻟﻼﺳﺗﻧﺗﺎﺟﺎت  ﻟﻠوﺻول أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻛﻘﺎﻋدة ﺗﺳﺗﻌﻣل اﻟﺗﻲاﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ 
ﻟﺗوﺟﯾﻪ وﺗﻧظﯾم ، واﻟﺗﻲ ﺗﺷﻛل ﻓﻲ ﻣﺟﻣﻠﻬﺎ ﻗﺎﻋدة ﻓﻛرﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻧﺷﺎط اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﺗﻘﺎرﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻗواﻋد ﻓﻲ
   .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
  ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف ﻋﻣﻠﯾﺔ-3
أو ﻣﺎل رأس اﻟ اﻣﺗﻼكﺳﻌﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت إﻟﻰ د ﻣن ﻣﺟرﱠ ﯾﺗﺿ ّﻋﺻر اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻻ ﺎت ﻣﺗطﻠﺑﱠ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ  إن ّ
ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﻣﻬﺎرات اﻹدارﯾﺔ ﺔ ﺔ ﻣﻌﯾﻧﱠ ﻧوﻋﯾ ّﻣن ﺿرورة ﺗوﻓﯾر ﺑﻘدر ﻣﺎ ﯾﺗﺿ ّ، ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ ﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻘط
ﻣﺻدر أﺳﺎﺳﻲ ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻬدف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  اﻟﻣﻌﺎرف ﻣن ﺗﺻﺑﺢ ﻧﻬﺎ، وﻣن ﺛم ّﻣ اﻻﺳﺗﻔﺎدةﻟﺗﻌظﯾم 
اﺳﺗﺧدام ﻣوارد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﻔﻌﺎﻟﯾﺔ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ زﯾﺎدة ﺗﺗوﻟﱠﻰ ، ﻓﻬﻲ طﻠوباﻟﻣ
   . ﺑﺗﺳﯾﯾر ﻫذﻩ اﻟﻣﻌﺎرف اﻻﻫﺗﻣﺎم
                                                 
  .ﯾﺗﻛون ﻣن اﻟﻣﻌﺎرف، اﻟﻣﻬﺎرات، اﻟﺧﺑرات اﻟﻣﻛﺗﺳﺑﺔ ﻣن أداء اﻟﻌﺎﻣل :رأس اﻟﻣﺎل اﻟﺑﺷري 




رف ﺎاﻟﻌﻣﻠﯾﺎت واﻟﺗﺣدﯾد اﻟواﺿﺢ ﻟﻠﻣﻬﺎرات اﻟدﯾﻧﺎﻣﯾﻛﯾﺔ، وﻋﻠﻰ ﻫذا اﻷﺳﺎس ﯾﻧظر ﻟﻠﻣﻌ وﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف ﻫو 
.واﻟﻣﻬﺎرة اﻻﺑﺗﻛﺎرﻹﻧﺗﺎج زﻣﺔ اﻟﻼﱠ ﻣن اﻟﺧﺑرات ن ﺗﺗﻛوﱠ  اﻟﺗﻲ ﻬﺎ اﻟراﻓﻌﺔﺑﺄﻧ ّ
   1
ﻣﻧﻬﺎ  ﻻﺳﺗﻔﺎدةواإﯾﺟﺎد اﻟطرق ﻟﻠﺑﺣث ﻋن اﻟﻣﻌﺎرف ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﺑﺣث ﻫذا اﻟﺗﺳﯾﯾر ﻓﻲ 
 وﺑﺎﺳﺗﺧدام، ﺔوﻓﺎﻋﻠﯾﱠ ﯾن ﻫم ﺑﺣﺎﺟﺔ إﻟﯾﻬﺎ ﻟﺗﺳﯾﯾر أﻋﻣﺎﻟﻬم ﺑﻛﻔﺎءة ذاﻟ اﻷﻓرادواﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﺑﻬﺎ وﻧﻘﻠﻬﺎ إﻟﻰ 
    2.اﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ وﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺄﻛﺑر ﻗدر ﻣﻣﻛن
 اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺻل ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺋﺔرات اﻟﺗﻐﯾ ّﻓﺎﻟذﯾن ﯾﻣﻠﻛون اﻟﻌﻘل اﻟﻣﺑدع ﺛروة ﺣﻘﯾﻘﯾﺔ ﺗﺳﺗطﯾﻊ ﺑﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣواﺟﻬﺔ 
رف اﻟﺿﻣﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﺎﯾﺗم إظﻬﺎر أﺛر اﻟﻣﻌ، واﻟﺗﺟدﯾد ﻟﻼﺑﺗﻛﺎرﻣﺻدر  ﺎﺑوﺻﻔﻬ اﻟﻣﻌﺎرفد ﻋﻠﻰ أﻫﻣﯾﺔ ﯾﺑﺎﻟﺗﺄﻛو 
  .ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﻔوق اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﻲ
وﺗطوﯾر واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن  اﺳﺗﻘطﺎبﺑﺎﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺗﻣﯾﱠز  اﻟﺗﻲﻓﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻧﺎﺟﺣﺔ ﻫﻲ ﺗﻠك 
:ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣﻌﺎرف ﻓﻲ ﻋدة ﻣﺟﺎﻻت ﻣﻧﻬﺎ اﻫﺗﻣﺎمﻟذا ﯾظﻬر ، اﻟﻣﺗﻧوﱢﻋﺔذوي اﻟﻣﻬﺎرات 
     3
  ؛ﺑﯾن أﻓراد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺎرفاﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﺑﻧﻰ ﻗﯾم ﺟدﯾدة ﺗدﻋم ﺗﺑﺎدل اﻟﻣﻌ - 
اﻷﺧذ ﺑﻣﺳؤوﻟﯾﺔ و ، ﺗﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺧﻠق وﻧﺷر اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﺗﻲات اﻟﻣﻬﺎر  ﻻﺳﺗﻘطﺎباﺳﺗﺧدام أﻓﺿل اﻷﺳﺎﻟﯾب  - 
  ؛ﻟﺗﻠﺑﯾﺔ ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺗﻐﯾرةم اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﻠ ّو  فاﻟﺗﻛﯾ ّﺗطوﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﺄﻛﯾد ﻋﻠﻰ 
   ؛رف ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬمﺎاﻟﻣﻌ أﻓراد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﺗﺑﺎدل وﻧﺷرن ﺗﻣﻛﱢ ﺗﻧظﯾم ﻣﻠﺗﻘﯾﺎت وورش ﻋﻣل  - 
ﻋﻠﻰ  واﻻﻧﻔﺗﺎحﻟﺗواﺻل ﻣﻊ اﻹدارة ﺗﻬﯾﺋﺔ ﻣﻧﺎخ اﻟﻌﻣل اﻟذي ﯾﺗﯾﺢ ﻟﻸﻓراد ﺗﻔﺎﻋل وﺗﺑﺎدل اﻟﺧﺑرات وا - 
 ؛وﺗﺟدﯾد ﻣﻌﺎرﻓﻬم وﻣﻬﺎراﺗﻬم ،رف اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔﺎﻣﺻﺎدر اﻟﻣﻌ
إﺗﺎﺣﺔ  وﺿرورة ،ﻣﻊ ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻌﻣل ﺗﻣﺎﺷﯾﺎﯾر ﺗدﻓق اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﺗﺻل إﻟﻰ ﻛل اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﯾﺗﺧطﯾط وﺗﺳ - 
  ؛رف واﻟﻣﻬﺎراتﺎاﻟﺟدﯾد ﻣن اﻟﻣﻌ واﻛﺗﺳﺎباﻟﻔرص ﻟﻬم ﻟﻠﺗﻌﻠم 
وٕاﯾﺟﺎد ﺣﻠول  اﻟذي ﯾﻬدف إﻟﻰ ﺗﺑﺎدل اﻟﻣﻌﺎرف ﺑﯾن اﻷﻓراد، ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋدﻫم ﻋﻠﻰ اﻹﺑداع اﻟﻔﻌﱠﺎلاﻟﺗدرﯾب  - 
  ؛اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أداء، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ أداﺋﻬمﻣن ﯾﺣﺳﱢن ﻟﻠﻣﺷﺎﻛل اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗرض ﻋﻣﻠﻬم، ﻣﻣﺎ 
                                                 
 .ﺑﻣﻌﻧﻰ ﻗوة ﺧﻔﯾﺔ ﻟرﻓﻊ ﻣﺧﺗﻠف اﻷﻓراد ﻧﺣو ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﻣﯾز:  اﻟراﻓﻌﺔ 
 .921 ، صﺳﺎﺑقﻣرﺟﻊ  ﺳﯾد ﻣﺣﻣد ﺟﺎد اﻟرب، - 1
 .87، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻧﻌﯾم اﺑراﻫﯾم اﻟظﺎﻫر،   - 2
 .222، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ﺳﻣﯾر ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟوﻫﺎب، ﻟﯾﻠﻰ ﻣﺻطﻔﻰ اﻟﺑرادﻋﻲ - 3




اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾم ﯾﺣﻘﱢق ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺑﻣﺎ  ﺔاﻟﻼﱠزﻣﺗطوﯾر اﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺎت اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﻣﺎدﯾﺔ  - 
   .اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ تﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﺗﺻف ﺑﺎﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ  اﻟﺗﻲ، اﻟﻣﺗﻣﯾﱢزةﻣﺧرﺟﺎت ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﯾﺻﺑﺢ اﻟﻧﺷﺎط اﻷﻫم ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻫو ﺿرورة ﺗوظﯾف اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﻣﻛﺗﺳﺑﺔ ﻓﻲ ﺗطوﯾر  وﻣن ﺛم ّ
اﻟﺗﺣول ﻣن ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻟﻰ ﺗﺳﯾﯾر  وﻣن ﺛم ّ ،ﻣﯾزات ﺗواﺟﻪ ﺑﻬﺎ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﻬﺎاﻛﺗﺳﺎﺑاﻟﻣؤﺳﺳﺔ، و 











ﻋﻠﻰ اﻟطرق اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﺧدم  ﯾرﻛزﺑﺎﻟﻣﻌرﻓﺔ   اھﺗﻣﺎﻣﮫوﻋﻧد ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻼﺣظ أّن اﻟﺟدول ﯾﻣن 
ﺗﺧطﯾط اﻟﺗدرﯾب  اﻟﺗﺣﻔﯾز ﻧﺣو اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﯾﻬﺎ، ﻣن ﺧﻼلﻋﻠﻰ ﺗﺳﺎﻋد  اﻟﺗﻲرف، وﺗﺣدﯾد اﻵﻟﯾﺎت ﺎاﻟﻣﻌ ﺑﮭﺎ
ﻓﻲ  ﺎدﻫﺗﺟﻣ ّوﺿﻣﺎن ﻋدم  ،رفﺎﻟﺗﻛون ﺑذﻟك وﺳﯾﻠﺔ ﻟﺗﺟدﯾد اﻟﻣﻌ، ﻋﻠﻰ ﻓﺗرات طوال اﻟﺣﯾﺎة اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻔرد
رف ﻓﻲ ﺟو ﺗﺣﻔﯾزي ﯾﺳﻬم ﻓﻲ ﺎاﻟﻣﻌ ﺧﻠقوﺗﺷﺟﯾﻊ ﺣرﻛﺔ اﻧﺳﯾﺎﺑﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟ ﻣﻌﯾن،ﻣﺳﺗوى ﻣﻌرﻓﻲ 
 ﻟﺗﻧﻣﯾﺔﻻﺟﺗﻬﺎد ﻣن ﺧﻼل ﺗﻬﯾﺋﺔ اﻟﻣﻧﺎخ اﻟﻣﻧﺎﺳب ا اﻷﻓراد ﻋﻠﻰ ﺗﺷﺟﯾﻊو  ،ﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﺗﻌﺎون واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﺗﻌزﯾز
  .واﻹﺑداعاﻻﺑﺗﻛﺎر 
  ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣﻌرﻓﺔ  ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ
  ﯾﮭﺗم ﺑﻌﻘل اﻟﻔرد وﻣﻌﺎرﻓﮫ  ﯾﮭﺗم ﺑﺎﻟﺑﻧﺎء اﻟﻣﺎدي ﻟﻠﻔرد
  ﯾرﻛز ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﻔﻛري واﻟذھﻧﻲ  ﯾرﻛز ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻵﻟﻲ ﻟﻠﻣﮭﺎم
  اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻛﺎﻣﻧﺔ ﻻﺳﺗﺧﻼصﯾﺳﻌﻰ   ﻻ ﯾﺗطﻠب ﻓﻛر اﻟﻔرد وﻣﻌﺎرﻓﮫ
  ﯾطﺑق ﻣﺑدأ وﺗﻘﻧﯾﺎت اﻟﺗﻣﻛﯾن  ﯾطﺑق ﻣﻔﮭوم اﻟﺗﻣﻛﯾنﻻ 
  ﯾﮭﺗم ﺑﺎﻟﺟواﻧب اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ واﻟﻔﻛرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ذاﺗﮫ  ﯾرﻛز ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻣﺎدﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺣﯾط اﻷداء
  ﯾرﻛز ﻋﻠﻰ اﻟﺣواﻓز اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ، ﻣﻧﺢ اﻟﺻﻼﺣﯾﺎت  ﯾرﻛز ﻋﻠﻰ اﺳﺗﺧدام اﻟﺣواﻓز اﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﻣﺎﻟﯾﺔ
  ﯾﮭﺗم ﺑﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻘدرات اﻟﻔﻛرﯾﺔ واﻟطﺎﻗﺎت اﻹﺑداﻋﯾﺔ ﻟﻠﻔرد  اﻟﻣﯾﻛﺎﻧﯾﻛﯾﺔﯾرﻛز ﻋﻠﻰ ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﮭﺎرات وﻗدرات اﻟﻔرد 
  ﯾﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ  ﯾرﻛز ﻋﻠﻰ ﻗدرات اﻟﻔرد
  ﯾﮭﺗم ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻷداء وﺗﺣﻘﯾق اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ  ﺑﺗوظﯾف اﻟﻔرد وﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﺷؤوﻧﮫ اھﺗﻣﺎﻣﮫﯾﻧﺗﮭﻲ 
  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣﻌرﻓﺔاﻟﻔرق ﺑﯾن ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗﺳﯾﯾر (: 30)اﻟﺟدول رﻗم 
  .753ص ، 1102، ﻣﻜﺘﺒﺔ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ اﻟﻌﺮﺑﻲ ﻟﻠﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ، اﻷردن، إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔﻣﻧﯾر ﻧوري، ﻓرﯾد ﻛورﺗل،  :اﻟﻣﺻدر




دﻓﻊ ﻫذﻩ ﻧﻬﺎ ﯾﻣﻛﱢ و  ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺎﻫﺗﻣﺎمﺗﺣظﻰ  اﻟﺗﻲدة اﻟوﺣﯾ ﺗﺑر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ذات اﻟﻣﻌرﻓﺔﻻ ﺗﻌو 
  .ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻟﻣﻬﺎرات ﻣﺎ ﻫﻧﺎك وٕاﻧ ّاﻷﺧﯾرة ﻟﺗﺣﻘﯾق أﻫداﻓﻬﺎ، 
  ﻣﻬﺎراتاﻟ ﺗﺳﯾﯾر :ﺛﺎﻧﯾﺎ
 ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ  ﺗﺳﺎﻋدﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﯾﻣﻛن أن ّ أﻫم ﻋواﻣﻠﻬﺎ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻣنأن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت  أﯾﻘﻧت
  .واﻻﺑﺗﻛﺎرواﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻹﺑداع ﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ ذات اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻣﻬﺎراﺗﻬ
   ﻣﻔﻬوم اﻟﻣﻬﺎرات-1
 أﺛﻧﺎء ﻣﻼﺣظﺗﻬﺎ ﯾﺗم ،دﻣﺣد ّ ﻓﻲ إطﺎر ﺗﻣﺎرس اﻟﺗﻲ واﻟﺳﻠوﻛﺎت واﻟﺧﺑرات اﻟﻣﻌﺎرف ﻣن ﺗرﻛﯾب "ﻫﻲ اﻟﻣﻬﺎرات
 اﻟﻣﻌﺎرف إظﻬﺎر ﻋﻠﻰ اﻟﻘدرة" ﻬﻲﻓ، 1"وﺗطوﯾرﻫﺎ وﺗﻘﯾﯾﻣﻬﺎ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺣدﯾدﻫﺎ ﯾرﺟﻊ ﻪﻓﺈﻧ ّ ﺛم ّ اﻟﻌﻣل، وﻣن
  2. "اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ اﻟوﺿﻌﯾﺎت ﻣﻊ ﻔﺔواﻟﻣﺗﻛﯾﱢ  ﻣﺗراﺑطﺔواﻟ اﻟﻣﺧزﱠﻧﺔ واﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت
 واﻟﺳﻠوﻛﯾﺔاﻟﻌﻣﻠﯾﱠﺔ  اﻟﻧظرﯾﺔ، اﻟﻣﻌﺎرف ﻣنﺗرﻛﯾب اﻟﻣﻬﺎرات  أن ّ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرواﺣدة ﻓﻘط،  ﯾﻣﻠك ﻣﻬﺎرة ﻻ ﺎﻟﻔردﻓ
 وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ،اﻟﻣﺳﺗﻐﻠﱠﺔ اﻟﻣﻌﺎرف ﺔﺗﺧﺗﻠف ﻧﺳﺑ اﻟﻣوﻗف اﻟﺗﺷﻐﯾﻠﻲ ﻓﺑﺎﺧﺗﻼفة ﻓﻘط، ﻧﺗﯾﺟﺔ واﺣدﺗﺷﻛﱢل ﻻ  اﻟﺗﻲو 
  3.ﻣﻌّﯾﻧﺔ ﻣﻬﺎرة ﻣرة ﻛل ﻓﻲﺗﺗﺷﻛﱠل 
  اﻟﻣﻬﺎرة ﺗطﺑﯾق أﺳس  اﻟﺗﺻرف، ﻓﻲ اﻟرﻏﺑﺔ ،اﻟﺗﺻرف ﻋﻠﻰ اﻟﻘدرة ،فاﻟﺗﺻر ّ ﻣﻌرﻓﺔ ﻣن ﻛل ﺢ أن ّﻛﻣﺎ ﯾﺗﺿ ّ
 4:ﻫذﻩ اﻷﺳس ﻫﻲ ﻟﺗوﺟﯾﻬﻪ،ر اﻟﻣﺳﯾﱟ ﯾﺗدﺧل ﻓﯾﻪ  اﻹطﺎر اﻟذي ﯾﻣﻛن أن ّ وﻫﻲ
 ﺎﻟﺗﻌﻠﯾمﺑ اﻟﻔرد ﯾﻛﺗﺳﺑﻬﺎ وﻋﻣﻠﯾﺔ، ﻧظرﯾﺔ ﻣﻌﺎرف ﺗﺗطﻠب :ﺑﺎﻟﻌﻣل اﻟﻘﯾﺎم ﻛﯾﻔﯾﺔ أو ﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﺻرف ﻣﻌرﻓﺔ -
 .ﯾﻣﺎرﺳﻬﺎ اﻟﺗﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ ﻋﻠﻰ أﺛر ﻟﻬﺎ اﻟﺗﻲﻐﯾرات اﻟﺗﻣﺧﺗﻠف  ﺑﻣﺳﺎﯾرة وﯾﻛﻣﻠﻬﺎ ﺑﺎﻟﺧﺑرة، ﻛذﻟك
 اﻟﻘدرات ﺗوﻓر ﻣن ﺑدﱠ  ﻻ اﻟﺗﺻرف إﻟﻰ ﻣﻌرﻓﺔ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ :ﺑﺎﻟﻌﻣل اﻟﻘﯾﺎم ﻋﻠﻰ أو اﻟﻘدرة اﻟﺗﺻرف ﻋﻠﻰ اﻟﻘدرة - 
  .اﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ ﺧﻼل ﻣن ﺑﺷﻛل ﻣﺳﺗﻣر ﺗطوﯾرﻫﺎ ﯾﻣﻛن ﻣﻛﺗﺳﺑﺔ، ﻓطرﯾﺔ أو ﺗﻛون اﻟﺗﻲاﻟﺑدﻧﯾﺔ، اﻟﻔﻛرﯾﺔ، 
                                                 
 siraP ,acimonocE  noitide ,secnassiannoC aL ed tnemeganaM ,xueuqseP novy ,yrarreF lehciM  -   1
 .42P ,6002
 .382 p ,6002 ,siraP ,snoitasinagrO’d noitide ,ecnetépmoc aL ,telliM yuG naeJ -   2
  اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ اﻟوطﻧﻲ اﻷول ﺣول ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﻟﻣﻬﺎراﺗﻲ اﻟﻌﺟز ﻣن ﻟﻠﺗﺧﻔﯾف أداة اﻟﻣﻬﺎرات ﺳﻛﺎﻧﯾر ،ﻣﻌﺎﻟﯾم ﺳﻌﺎد ﺣﺟﺎزي، ﺳﻣﺎﻋﯾلا - 3
 .2102ﻓﯾﻔري  22-12ﺑﺳﻛرة، ﺟﺎﻣﻌﺔ  ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر،
ﻷول اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ اﻟوطﻧﻲ ااﻟﻣﻌرﻓﺔ،  اﻗﺗﺻﺎد ظل ﻓﻲ اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوارد ﺗﺳﯾﯾر ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻟﺗﻌزﯾز ﻛﻣدﺧل اﻟﻣﻬﺎرات ، ﺗﺳﯾﯾرﻋﯾﺷوش رﯾﺎض ﻣﺣﺑوب، ﯾﻣﯾﻧﺔ - 4
 .2102ﻓﯾﻔري  22- 12ﺑﺳﻛرة،  ، ﺟﺎﻣﻌﺔﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر ﺣول ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،




 اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﺗوﻓر ﯾﻛﻔﻲ ﻻ واﻻﺑﺗﻛﺎراﻟﻣﺑﺎدرة  روح رﺗﺗوﻓﱠ  ﻟﻛﻲ :ﺑﺎﻟﻌﻣل اﻟﻘﯾﺎم ﻓﻲ أو اﻟرﻏﺑﺔ اﻟﺗﺻرف ﻓﻲ اﻟرﻏﺑﺔ - 
 ﻪﺗﻌﺎوﻧ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻓﻲ رةاﻟﻣﺳطﱠ  اﻷﻫداف ﻣﻊ اﻟﻔرد ﺑﺎﺗﻔﺎق ﻘﺔﻣﺗﻌﻠﱢ اﻟ اﻟرﻏﺑﺔ ﺗدﻋﻣﻬﻣﺎ أن ّ ﺑل ﯾﺟب ﻓﻘط، واﻟﻘدرة
  .اﻟﺦ...ﯾﻌﻣل ﻓﯾﻬﺎ، اﻟﺗﻲاﻟوظﯾﻔﺔ رﺿﺎﺋﻪ ﻋﻠﻰ  اﻵﺧرﯾن، ﻣﻊ
 اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ واﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻷﻧﺷطﺔ ﻫﻲ ﻣﻼﺣظﺗﻪ ﯾﻣﻛن ﻣﺎ ،ﻣرﺋﯾﺔ ﻏﯾرﺎﻟﻣﻬﺎرات ﻓوﻋﻠﻰ ﻫذا اﻷﺳﺎس 
 ﻣن ذﻟك ﯾﻛﺗﺳب ﻣﺎوٕاﻧ ّ ،نﻣﻌﯾﱠ  ﻧﺷﺎط ﻷداء ﻣﺎﻫر ﯾوﻟد ﻻ ﻬﺎ ﻣﻛﺗﺳﺑﺔ ﻓﺎﻟﻔرداﻷﻧﺷطﺔ، ﻛﻣﺎ أﻧ ّ ﻫذﻩ وﻧﺗﺎﺋﺞ
ﺑﺈظﻬﺎر  ﻟﻬم ﯾﺳﻣﺢ ﻟم ﻓﺈذا اﻷﻓراد ﻣﺻدرﻫﺎ اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎ ﻷن ّ ﻋدم ﻋﻧد ، ﻟذا ﻓﻬﻲ ﺗﺗﻘﺎدمﻪﻣوﺟﱠ ﺗدرﯾب  ﺧﻼل
ﯾﻛون  ﻔردﻣﻌﯾن، ﻓﺎﻟ ﻧﺷﺎط ﺗﻧﻔﯾذ أو دﻣﺣدﱠ  ﻫدف ﺗﺣﻘﯾق ﻗﺻد ﺗﺳﺗﻌﻣلﻬﺎ ، ﻛﻣﺎ أﻧ ّﺗزولﺳ ﻬﺎﻓﺈﻧ ّ ﻣﻬﺎراﺗﻬم
 .ﺔﻛﺎﻣﻠ ﺑﺻﻔﺔ اﻟﻧﺷﺎط ﻫذا ﺗﺄدﯾﺔ اﺳﺗطﺎع إذاا ﻣﺎﻫر ً
   أﻧواع اﻟﻣﻬﺎرات-2
  1:اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﺗﻣﺗﻠك أو ﺗﺣﺗوي ﻋﻠﻰ ﯾﻣﻛن أن ّ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ن ّإ
اﻟﺳﻠوﻛﺎت و  اﻟﻔردﯾﺔ ﻣﻌرﻓﺔاﻟ نﺗﺗﺿﻣﱠ  ﺣﯾث اﻟﻣﻼﺣظﺔ، اﻷداء أﺑﻌﺎد ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻫﻲ :اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻔردﯾﺔ -
  .ﻠﻣؤﺳﺳﺔﻟ ﻋﺎﻟﻲ أداء ﻋﻠﻰ اﻟﺣﺻول أﺟل ﻣن، ﺗراﺑطﺔاﻟﻣ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ واﻟﻘدرات
 ﻓﻲ اﻟﻘﺑولﻫذا  ﻣﻌرﻓﺔ ﯾﺗمﺣﯾث  اﻟﻣﻘﺑوﻟﺔ، اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﻣﻬﺎرات ﻋﻠﻰ ﻟﻠدﻻﻟﺔ ،اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ ﻣﻬﺎرةﺑﺎﻟ ﺎأﯾﺿ ً ﺗﺳﻣﻰو 
 .اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ ﻛﺎﻟﺗﺟﺎرب أﺳﺎﻟﯾب ﻋدة ﺧﻼل ﻣن اﻟﻣﻬﻧﻲ اﻟوﺳط
ﻗﯾم وﻣﻌﺎرفﺗﺗﺿﻣﱠن  اﻟﻔردﯾﺔ، اﻟﻣﻬﺎرات وﻫﻲ ﻣﺟﻣوع: اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ - 
ﺗﻛون طﺑﯾﻌﺗﻬﺎ ﺟﻣﺎﻋﯾﺔ  
ﺗرﻛﱢز ﻣﺎ ﻓﻘط ﻣن ﻣﺟﻣوع اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻔردﯾﺔ، وٕاﻧ ّﺗﺗﻛوﱠن وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﻬﻲ ﻻ  ﺗﺗواﺟد ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣؤﺳﺳﺔ،
وﺑﺄﻓﺿل  ﻟﻠﻌﻣﯾلﻗدرة اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺄﻣﯾن ﻣﻧﺗﺞ  إﻟﻰﻛﻣﺎ ﺗﺷﯾر ، ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﺎون ﺑﯾن أﻋﺿﺎء اﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ
  .ﻋرض ﻣﻣﻛن ﻣن اﻟﺟودة واﻟﺳﻌر
                                                 
   :راﺟﻊ - 1
 اﻟواﻗﻊ اﻟﺗﺄﻣﯾﻧﯾﺔ، ﺣول اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﺳﺎﺑﻊ اﻟدوﻟﻲ ، اﻟﻣﻠﺗﻘﻰاﻟﺗﺄﻣﯾﻧﻲ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧﺗﺞ اﻟﻣﯾزة ﻟﺗﻌزﯾز ﻛﻣدﺧل اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻛﻔﺎءات ﺗﻧﻣﯾﺔ، أﺣﻣد ﻣﺻﻧوﻋﺔ -
  .2102دﯾﺳﻣﺑر  40-30ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺷﻠف، ﯾوﻣﻲ ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، ،  اﻟدول وﺗﺟﺎرب اﻟﺗطوﯾر وآﻓﺎق اﻟﻌﻣﻠﻲ
 .141p 1002 ,sirap ,noitasinagro’d noitide ,esirpertne’l ed rueoC ua  secnetépmoC seL ,xuojeD elileC -
 )noitca te citsongaid( seniamuH secruosseR noitcnoF aL ed secnetépmoC seL ,tnangieM nialA-
  .22p ,5991 ,siraP ,snosiaiL noitide
 .001p  ,2002 ,adanac ,nirom aeteag noitide ,euqigétartS noitseG aL ,olaM evialC-eiraM ,étoC lecraM -
 .اﻟﺦ.....،ﺟﻣﺎﻋﯾﺎ ﻣﻌرﻓﺔ اﻻﺗﺻﺎل، ﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻌﺎون، ﻣﻌرﻓﺔ اﻛﺗﺳﺎب أو ﺗﻌﻠم ﺧﺑرة :أﻫم اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺗﻠﻛﻬﺎ اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ  




 أو ورﻫﺎوﺗط ّ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﻘﺎء فﯾﺗوﻗﱠ  أﺳﺎﺳﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻷن ّ اﻟﻣﺣورﯾﺔ، اتﻣﻬﺎر ﺑﺎﻟ ﻛذﻟك اتﻣﻬﺎر اﻟ ﻫذﻩ وﺗﺳﻣﻰ
  .ﺎ ﻣن ﺑﯾﺋﺔ اﻷﻋﻣﺎلاﻧﺳﺣﺎﺑﻬ
 اﻟﻣﺿﺎﻓﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﺳﺎﻫم اﻟﺗﻲ واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎت (اﻷﻓراد) اﻟﻣﻬﺎرات ﻣن ﺗوﻟﯾﻔﺔﺗﻌﺗﺑر  :اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ -
وﺗﻌّدد وﻧوﻋﻬﺎ  ﺣﺳب ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋدة ﻣﻬﺎراتاﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺷﻣل ، و اﻟﻧﻬﺎﺋﻲ ﻟﻠﻣﻧﺗوج
ﻣﻬﺎرات  ،ﻛﺎﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ، اﻹدارﯾﺔﺗﺗﻧوﱠع ﻬﺎ ﻛﻣﺎ أﻧ ّ اﻟﺗﻧظﯾم، اﻟﺗﻧﻔﯾذ، اﻟرﻗﺎﺑﺔ، ،ﻛﺎﻟﺗﺧطﯾط اﻟوظﺎﺋف ﻓﯾﻬﺎ
  .اﻟﺦ...اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ،
   ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻬﺎرات ﻋﻣﻠﯾﺔ-3
 ﻧظًراﺑﺄﻫﻣﯾﺔ ﻛﺑﯾرة  اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوارد وظﯾﻔﺔﺣظﯾت  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺎﻫرة ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ،ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻷﻫﻣﯾﺔ 
  .ﻫﺎﺗﺳﯾﯾر  ﻋﻠﻰ ﻟﻘدرﺗﻬﺎ
 ﻣﺛﻠﻰ ﺑطرﯾﻘﺔ واﻟﺟﻣﺎﻋﺎت اﻷﻓراد وﺗطوﯾر ﻻﺳﺗﺧدام ﺻﺔاﻟﻣﺧﺻﱠ  اﻷﻧﺷطﺔ ﻣوﻋﺔﻣﺟ" ﻫو اﻟﻣﻬﺎرات ﺗﺳﯾﯾرو 
 اﻟﺗﻲ أو اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﻔردﯾﺔ اﻟﻣﻬﺎرات ﻋن اﻟﺑﺣث "ﻬوﻓ، 1"اﻷﻓراد أداء وﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻫدف ﺗﺣﻘﯾق دفﻬﺑ
 اﻟﻣورد وﺳﻠوﻛﯾﺎت ﻣﻬﺎرات ﻓﻲ اﻟﺗﺄﺛﯾرﯾﻬدف إﻟﻰ ، 2"وﺗطوﯾرﻫﺎ ﻟﺗﺣﻔﯾزﻫﺎ وﻛذﻟك اﻬﺑﻻﻛﺗﺳﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺣﺗﺎﺟﻬﺎ
  3.اﻟﻣﺣﯾط ﺗطورات ﻣﻊ فواﻟﺗﻛﯾ ّ ﻋواﺋدﻩ ﺗﺣﺳﯾن ﻋﻠﻰ ﻗدرة أﻛﺛر ﻟﯾﻛون اﻟﺑﺷري
 ﻬﺎﻧ ّأ أي ؛ﺧﺎرﺟﻬﺎ أو ﻬﺎداﺧﻠ ﺳواء ً اﻟﻣﻬﻧﻲ ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻬم ﺿﻣﺎن ﻣن ﻧواﻟﯾﺗﻣﻛﱠ اﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻷﻓرادﻫﺎ  مﺗﻘدﱢ  ﺔﻓﺎﻟﻣؤﺳﺳ
 4: ﺧﻼل ﻣن، اﻟﻣﻬﻧﻲ رﻫمﺗطو ّ ﻓﻲ ﻓﺎﻋﻠﯾن ﻟﯾﺻﺑﺣوا ﺗﺳﺎﻋدﻫم
 ؛مودواﻓﻌﻬ مﻣﻬﺎراﺗﻬ ﻣﻌرﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻬمﻣﺳﺎﻋد - 
  ؛اﻟﺦ...،مﻧﻔﺳﻬأ ﺗﻘﯾﯾم إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ، ﺟدﯾدة ﻣﻬﻧﯾﺔ ﺑﺗﺟﺎرب مﻗﯾﺎﻣﻬﻣن ﺧﻼل  ،ﻫمر ﻟﺗطو ّ اﻟﻼزﻣﺔ اﻟوﺳﺎﺋل وﻓﯾرﺗ - 
 ؛اﻟﺗدرﯾب ﺑواﺳطﺔة ﺟدﯾد ﻣﻬﺎرات ﻛﺗﺳﺎبﻻﻓرص  ﻬمﻣﻧﺣ - 
   .اﻟﺿرورﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﻛل مﺗزوﯾدﻫ - 
                                                 
 te tnemeppolevéd ,noitaulavE( secnetépmoC seD tnemeganaM ,kcnodnerieB naV uoL -   1
 .03P ,4002 ,euqigleB ,kceoB ed noitide ) noitseG
 kceoB ed noitide ,secnetépmoC sed noitseG al relûrB li tuaF ,srtuA te eniotnA einalaM -   2
 .41p ,6002 ,euqigleB
 natëaG noitide ,seniamuh secruosser sed noitseg ed siféd sel reveleR ,sertuA te egnO -ts eivlyS -   3
 .652P ,1002 ,laértnoM ,niroM
 .013 P ,tiC pO ,telliM yuG naeJ -   4




 ﺟﻬﺔ ﻣن ﯾﻔرض اﻷﻫداف ﺗﺣﻘﯾق ﺣﯾث وﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻬﺎ، اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺣﺎﺿر ﺑﯾن ﯾﺟﻣﻊ اﻟﻣﻬﺎرات ﺗﺳﯾﯾر أن ّﻛﻣﺎ 
 ﺿﻐط ﻟﻣﺟﺎﺑﻬﺔ اﻟﺿرورﯾﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺎت ﺗوﻓﯾر أﺧرى ﺟﻬﺔ وﻣن ،ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺣﺎﻟﯾﺔ ﻣﻬﺎرات وﻓﯾرﺗ
  1.واﻟﻣﺣﯾط اﻟﺳوق
 وﺗوظﯾف اﺳﺗﻘطﺎبﺑﻣﻬﺎرة ﻣن ﻊ ﺗﺗﻣﺗﱠ  اﻟﺗﻲﻧطوي ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻬﺎرات ﻋﻣﻠﯾﺔ و 
 ﻪاﻟﺗوﺟ ّ رﯾناﻟﻣﺳﯾﱢ  ﻋﻠﻰ ﺎﻟزاﻣ ً أﺻﺑﺢ وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ، ، ﻣﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔﺗطوﯾر واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎو 
 ﺗﺷﺧﯾص ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻣن اﺑﺗداء ً ، وﻫذاﺔاﻟﺑﺷرﯾ ردااﻟﻣو  ﺗﺳﯾر ﻓﻲ ﻟﻣﻬﺎرةا أﺳﺎس ﻋﻠﻰ ﻗﺎﺋﻣﺔ ﺟﯾﺔﯾإﺳﺗراﺗ ﺑﻣداﺧل
 2:ﻲﯾﻠﻛﻣﺎ  ،ﻸﻫدافﻟ ﻬمﻘﯾﺗﺣﻘ ﺗﻘﯾﯾم ﻏﺎﯾﺔ إﻟﻰ ﻬمﻣﻧ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬﺎ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ وﺗﺣدﯾد واﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﺑﯾﺋﺔ
 ﯾﺟب أن ّ اﻟﺗﻲ واﻟوظﺎﺋفﻣﺎﻫرة  ﺔﺑﺷرﯾ رداﻣو  ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺎ ﺗﺣﺗﺎﺟﻪ ﺗﻘدﯾرأي  :اﻟﻣﻬﺎرات ﻛﺗﺳﺎبا -
 ﺧﻼل ﻣن اﻟﻔردﯾﺔاﻟﻣﻬﻧﯾﺔ  اﻟﻣﻬﺎرات ﺗﺣدﯾدأي  ؛اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﺑﯾﺋﺔا ﺗﺷﺧﯾص ﻣن ﺧﻼل واﻟذي ﯾﺗمﺗﺷﻐﻠﻬﺎ، 
اﻟﺳﻠوﻛﯾﺔ، وﻣن ﺛم  واﻟﻣﻌﺎرف اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت، اﻟﻣﻌﺎرف، ﻣﺟﻣوع أي؛ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟوﺿﻌﯾﺎت ﻓﻲ اﻷﻓراد ﻣﻼﺣظﺔ
 ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔﺗﺷﺧﯾص ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ، اﻟﺗﻣّﯾزق ﯾﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗﺣﻘ اﻟﺗﻲ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﻣﻬﺎرات ﺗﺣدﯾد
 .اﻟﻌﻣل وﻗواﻧﯾن واﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾن اﻟﻌﻣل ﺑﺳوق ﯾﺗﻌﻠق ﻣﺎ ﻓﻲ
ﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺣﺳب طﺑﯾﻌﺗﻬﺎ ﻣن رﺑط اﻟﻣﻛﺎﻓﺄة ﺑﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﻬﺎرات ﻟدى اﻷﻓراد ا ﺑد ّﻻ  :اﻟﻣﻬﺎرات ﺄةﻣﻛﺎﻓ -
ﻣﻬﺎراﺗﻬم اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ واﻛﺗﺳﺎب ﻣﻬﺎرات ﺟدﯾدة ﺗﺣﺗﺎج إﻟﯾﻬﺎ دﻓﻌﻬم إﻟﻰ ﺗدﻋﯾم ﻟدرﺟﺔ اﻟﺗﺣﻛم ﻓﯾﻬﺎ، و وﺗﻧّوﻋﻬﺎ 
ﺣﺗﻰ ﻻ ﻣن أﺟل اﻟﺣﻔﺎظ ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ، ﻣﻊ زﻣﻼﺋﻬم ﻟﺗﻛوﯾن ﻣﻬﺎرات ﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ماﻟﻣؤﺳﺳﺔ، وﻣﺷﺎرﻛﺗﻬ
  .إﻟﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔل ﺗﺣوﱠ ﺗ
 وﺗﺧﺻﺻﺎﺗﻬم ﻣﺳﺗوﯾﺎﺗﻬم اﺧﺗﻼف ﻋﻠﻰ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﻣﻬﺎرات ﻣﻌﺎرف أي ﺗﻧﻣﯾﺔ :اﻟﻣﻬﺎراتﺗدرﯾب  -
 وٕاﺳﻬﺎﻣﻬم اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ أﻫداﻓﻬم ﺗﺣﻘﯾق ﺧﻼل ﻣن ذاﺗﻬم، وﺗﺣﻘﯾق أداﺋﻬم ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻣنم ﯾﻌظﱢ  ﻣﺎﺑ، ﺳﻠوﻛﻬم وﺗرﺷﯾد
  .أﻫداف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺣﻘﯾق ﻓﻲ
                                                 
 .442p ,tiC pO ,yebiuqE lëoN ,reyoB cuL  -  1
    :راﺟﻊ -2
 seniamuH secruosseR sed euqigétartS noitseG enu sreV,stroH sed eryesseB ,irneH selrahC -  
 .18 p ,8891 ,sirap ,noitasinagro’d noitide
اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ اﻟوطﻧﻲ اﻷول ﺣول ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ،  اﻟﺛﻘﺎﻓﻲ اﻟﺗﻐﯾﯾر ﻟﻧﺟﺎح أﺳﺎﺳﻲ ﻛﻌﺎﻣل اﻟﻣﻬﺎرات ﺗﺳﯾﯾردﻟﯾﻠﺔ،  ﺑرﻛﺎن ﻓﻬﯾﻣﺔ، ﺑوروﺑﺔ -
  .2102ﻓﯾﻔري  22- 12ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﺳﻛرة،  ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، ،اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ اﻟوطﻧﻲ اﻷول ﺣول ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺎ ﻓﻲ ﺑﻧﺎء اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ، ـﺎءات ودورﻫـﻔـﻛـﯾر اﻟـﯾـﺗﺳ، ﺷﺎﺑوﻧﯾﺔ ﻛرﯾـﻣﺔ ،ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح ﺑوﺧﻣﺧم -
 .2102ﻓﯾﻔري  22- 12 ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﺳﻛرة،




 واﻻﻋﺗﻣﺎدﺗﻣﺗﻠﻛﻬﺎ  اﻟﺗﻲﻣن اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات  اﺳﺗﻔﺎدﺗﻬﺎم ﯾوﺗﻌظﱢ ﺗرﯾد اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ  اﻟﺗﻲﯾﻣﻛن ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ و 
  . ، وﻫو اﻟﺗﻣﻛﯾنأﺳﻠوب ﺟدﯾد ﻓﻲ اﻟﺗﺳﯾﯾرﻋﻠﯾﻬم ﻣن ﺧﻼل ﻣﻧﺣﻬم اﻟﺣرﯾﺔ واﻟﺳﻠطﺔ إﻟﻰ ﺗﺑﻧﻲ 
  اﻟﺗﻣﻛﯾن: ﺎﺛﺎﻟﺛ
اﻟﺑﺷري ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ إﻟﻰ ﻣﺳﺗوﯾﺎت راﻗﯾﺔ  ﯾﻌﺗﺑر اﻟﺗﻣﻛﯾن ﻣن اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻟﺗﻲ ﺗرﻗﻰ ﺑﺎﻟﻣورد
  .اﻟﺦ...ﻣن اﻟﺗﻌﺎون، روح اﻟﻔرﯾق، اﻟﺛﻘﺔ ﺑﺎﻟﻧﻔس، واﻹﺑداع واﻟﺗﻔﻛﯾر،
  ﻣﻔﻬوم اﻟﺗﻣﻛﯾن -1
 قﺗﺗﻌﻠﱠ  اﻟﺗﻲ وﺑﺎﻟﻣﻔﺎﻫﯾم ﻋﺎم ﺑﺷﻛل اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺑﻣﻔﺎﻫﯾﻣﻪ اﻟﻔﻛر اﻹداري ﻓﻲ ﺗطورات ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺗﻣﻛﯾن ﻣﻔﻬوم ظﻬر
 اﻟﻔرد ﻟﯾس ﺑﻬدف اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ اﻟﺟواﻧب ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻛﯾز ﺑدأ ﺣﯾث، ﺧﺎص اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺷﻛل اﻟﻣوارد ﺗﺳﯾﯾرﺑ
ﻛﺎﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ  اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﺟواﻧب اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ ، ﺛم ّاﻟﻔﻌﺎﻟّﯾﺔ زﯾﺎدة ﺑﻬدف ﻣﺎوٕاﻧ ّ، ﻣﺷﺎﻛﻠﻪ وﺣل رﻏﺑﺎﺗﻪ وﺗﻠﺑﯾﺔ
  اﻟﻌﻣلﺔ وﺣرﯾﱠ ﻣﻧﺢ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣﺎ ﯾﻛﻔﻲ ﻣن اﻟﺳﻠطﺔ واﻟﻘوة واﻟﻣوارد "ﻫو، و واﺣﺗراﻣﻪ اﻟﻔرد وﺗﻘدﯾر واﻟﺣرﯾﺔ
إﻋطﺎء اﻷﻓراد أو ﯾﺗﺟﻠﻰ ﻣﻔﻬوم اﻟﺗﻣﻛﯾن ﻓﻲ  أي ؛1"ﻟﺗﺟﻌل ﻣﻧﻬم أﻓراد ﻗﺎدرﯾن ﻋﻠﻰ ﺧدﻣﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﻔﻌﺎﻟﯾﺔ
  2.ﻋن اﻹدارةﺑدًﻻ  اﻟﻣﺗرﺗﱢﺑﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎاﻟﻘرارات واﻟﻧﺗﺎﺋﺞ  اﺗﺧﺎذﻓرق اﻟﻌﻣل ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ 
 اﻟذﯾن اﻟرؤﺳﺎء ﯾد ﻓﻲ اﻟﺳﻠطﺔ ﻓﯾﻬﺎ زﺗﺗرﻛﱠ  ﻲاﻟﺗﱢ  ،اﻵﻣرة ﻣؤﺳﺳﺔاﻟ ﻣﺣل ﻛﻧﺔاﻟﻣﻣﱠ  ؤﺳﺳﺔاﻟﻣﺗﺣل  وﻫﻧﺎ
 اﺳﺗﻐﻼلاﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ  ﻧﺔاﻟﻣﻣﻛﱠ  ﻣؤﺳﺳﺔاﻟﺗﻣﻠك  ذﻟك ﻣن اﻟﻌﻛس وﻋﻠﻰ، داﺋًﻣﺎ اﻷﻓﺿل ﯾﻌرﻓون ﻬمأﻧ ّ ﯾﻌﺗﻘدون
 ﺗﺣرﯾر إﻟﻰ ﺗﻬدف ﺗﻣﻛﯾن إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔاﻟ ﺢ أن ّﯾﺗﺿ ّ ﻟذﻟك، أﻓﺿل ﺑطرﯾﻘﺔ ﻓﯾﻬﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﺣﻣﺎس ﻗدرات
 ﯾﻌﺗﻣد ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﻧﺟﺎح أن ّ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎر اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﺑﻧﺎء ﻋﻣﻠﯾﺎت ﻓﻲ وٕاﺷراﻛﻬم اﻷﻓراد ﻟدى اﻟﻛﺎﻣﻧﺔ اﻟطﺎﻗﺎت
   3.اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔأﻫداﻓﻬﺎ  اﻷﻓراد ﻣﻊ ﺣﺎﺟﺎت ﺗﻧﺎﻏم ﻋﻠﻰ
ﺗﻌﻧﻲ  واﻟﺗﻲﺗﺷﺎﺑﻪ ﺑﯾن اﻟﺗﻣﻛﯾن وﺳﯾﺎﺳﺔ أﺧرى ﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻫﻲ اﻟﺗﻔوﯾض،  ﻫﻧﺎكو 
 ﻟﻪ إﻻ ّﻣﺣدﱠدة، وﻻ ﺗﺗوﻓﱠر ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص أﻋﻣﺎل إﻋطﺎء اﻟﻔرد ﺣق اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻏﯾﺎب ﻣﺳؤوﻟﯾﻪ أو 
ﻣﻧﺢ ﯾﻓﻬو  ،أﻛﺛر ﻋﻣﻘﺎ اﻟﺗﻣﻛﯾن اﻷﻋﻣﺎل، ﻓﻲ ﺣﯾن أن ّﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﻬذﻩ اﻟﻼﱠزﻣﺔ اﻟﻘدر اﻟﺑﺳﯾط ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
وﺟود  ﻟﺔأي ﺣﺗﻰ ﻓﻲ ﺣﺎ؛وﻓﻲ ﻛل اﻟﺣﺎﻻت ﻣﻬﺎرﺗﻬمأﺛﺑﺗوا  ﻧﯾن أو اﻟذﯾناﻟﻣﺗﻣﻛ ّﺣق اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ﻟﻸﻓراد 
                                                 
  .اﻟﺦ......ﻟﻣﺎﻛرﯾﻘور،  yو   xﻧظرﯾﺎت ﺗﻬﺗم ﺑﺎﻟﻔرد واﻟﺟواﻧب اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﻓﯾﻪ ﻣﺛل ﻧظرﯾﺔ اﻟﺣﺎﺟﺎت ﻟﻣﺎﺻﻠو، ﻧظرﯾﺔ ﺑظﻬور   
 A.S.U, gnihsilbup egelloc nretsew htuoS ,dE ht7 ,ngiseD dna yroéht noitazinagrO ,L drahciR tfaD-1
 .105P ,1002 
 .74p ,6991 ,nodnoL ,llaH ecitnerP ,egatnavdA evititepmoC roF gnirutcafunaM cigetartS ,s nworB -   2
 nosraeP ,tnempoleveD lanoitazinagrO oT hcaorppA laitneirepxE ,D yrevraH ,R D nworB  -  3
 .142p ,6002 ,mahgnikcuB ,noitacudE




 ﻛﻼﻟ ﻛﻣﺎ أن ّ، أﯾن ﯾﺗم ﺗزوﯾدﻫم ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺗﺷﺟﯾﻌﻬم ﻋﻠﻰ ﻣﻣﺎرﺳﺔ روح اﻟﻣﺑﺎدرة واﻹﺑداع، وﻟﯾناﻟﻣﺳؤ 
  1.اﻟﻣﺳؤول ﻫو ﻣن ﺳﯾﺗﻛﻔل ﺑﻪ ﻓﺈن ّ ،اﻟﻣﺷﻛل ﺣدود ﻣﻌﯾﻧﺔ، ﻓﺈذا ﺗﻌدى ﺣدود ﻬﻣﺎﻣﻧ
ﻪ ﯾؤدي ﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻠﯾن إﻟﻰ إظﻬﺎر ﻛل ﻗدراﺗﻬم ﻧ ّﻷﺔ، ؤﺳﺳﻟﻰ اﻟﺗﺣﺳﯾن واﻟﺗطوﯾر ﻓﻲ اﻟﻣإاﻟﺗﻣﻛﯾن  ﯾﻬدف
 أي أﻧﻪ؛ﯾﺷﻌرﻫم ﺑﺎﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ وﯾﻛﺳﺑﻬم اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣﻠﻬﺎ وٕاﻟﻰ ﺗدﻋﯾم اﻟروح اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔﻪ وﻣﻬﺎراﺗﻬم، ﻛﻣﺎ أﻧ ّ
ﺑﺎﻟﺟﺎﻧب  واﻻﻫﺗﻣﺎمﺎﻟﺟﺎﻧب اﻟﻌﻣﻠﯾﺎﺗﻲ ﺑ اﻻﻧﺷﻐﺎلإﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﻬدف إﻟﻰ ﺗﺣرﯾر اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻣن 
     .أﻫﻣﯾﺔاﻟﺟﺎﻧب اﻷﻛﺛر اﻟّذي ﯾّﻌد اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ 
ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﻌﺎون اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ  ،وﺗطوﯾرﻩ ﺋﻪﯾﻘوم ﻋﻠﻰ ﺑﻧﺎﻪ إذ أﻧ ّاﻟﻔرﯾق، ﻋﻠﻰ ﻋﻠﻰ اﻟﻔرد ﻓﻘط ﺑل ﯾرﻛﱢز وﻻ 
ﯾﺗطﻠب ﺗﻐﯾﯾر اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﻘﺎﺋم ﻋﻠﻰ  ذﻟك  أن ّإﻻ ّ، 2واﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ واﻟﻌﻣل ﻣﻌﺎ
ﻟﺗﻧظﯾم اﻟﻘﺎﺋم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻓرق ﻋﻣل ﺗدﯾر ﻧﻔﺳﻬﺎ ﺑﻧﻔﺳﻬﺎ إﻟﻰ اأﺳﺎس اﻹدارات أو اﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، 
   3.ﺑﺎﻧﺗﻬﺎﺋﻬﺎﺗﻧﺗﻬﻲ ﻣﻌّﯾﻧﺔ ﺗﺷﻣل ﻣﺧﺗﻠف أﻧﺷطﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﻻ ﺗﻧﺷﺄ ﻓﻘط ﻣن أﺟل ﻣﻬﻣﺔ 
  اﻟﺗﻣﻛﯾنﻋﻧﺎﺻر ﺗطﺑﯾق -2
اﻟﻌﻧﺎﺻر، ﺗﺗﻣﺛل أﻫﻣﻬﺎ  ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن ﺗﺗﺟﻪ إﻟﻰ ﺗطﺑﯾق اﻟﺗﻣﻛﯾن، ﻻ ﺑد ﻟﻬﺎ ﻣن ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗﻲاﻟﻣؤﺳﺳﺔ  ن ّإ
 4:ﻓﻲ
اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ وﺣرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن  ن ّإ :اﻟﻌﻣل اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ اﻟﻬرﻣﻲ اﻟﺗﻘﻠﯾدي ﺑﻔرق اﺳﺗﺑدال -
ﻣن  ﻣﻪ ﺗﻘدﱢ وﻣﺎ  ،ﺑﻬﺎ ﻓرق اﻟﻌﻣل ﻘﺻدﯾ اﻟﺗﻲﺗﺳﯾﯾر اﻟﺗﻔﺎﻋﻼت اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ و ﻟﺳﯾﺣﺗﺎج إﻟﻰ آﻟﯾﺔ 
 اﻟﺗوﺟﯾﻬﺎت ﺗﻘدﯾم ﻋﻠﻰ ﻗﺎدر ﻗﺎﺋد ﺗوﻓر ﻋﻠﻰﻫﺎ ﺗطوﯾر  ﻛﻣﺎ ﯾﻌﺗﻣد ،ﺟﻣﺎﻋﻲ وﺑﺷﻛل ﻷﻋﺿﺎﺋﻬﺎﻣﺳﺎﻋدة 
  .ﻣﻌﯾن ﻫدف ﺑﺗﺣﻘﯾق اﻻﻟﺗزامو  ﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﻣﺳؤوﻟﯾﺔﺑو  ﻣﺗﻧوﻋﺔ ﺑﻣﻬﺎرات ﯾﺗﻣﺗﻊ أن ّ ﺟبﯾاﻟذي  ﻠﻔرﯾق،ﻟ
ﻧﺣو اﻟﺗﻣﻛﯾن ﺗﻠﺗزم ﺑﺑﻧﺎء ﻓرق اﻟﻌﻣل داﺧل ﻫﯾﻛﻠﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ، وﻣﺎ ﯾﺗطﻠﺑﻪ  اﻻﺗﺟﺎﻩر ﺗﻘرﱢ  ﻲاﻟﺗ ّﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓ
اﻟﺗﻣﻛﯾن ﻓﻲ ﻣؤﺳﺳﺎت ق ﯾطﺑﱢ  ﻣن إﻋﺎدة اﻟﻧظر ﻓﻲ ﺗﺻﻣﯾم اﻟوظﺎﺋف وأدوار اﻷﻓراد، ﻓﻼ ﯾﻣﻛن أن ّذﻟك 
                                                 
 .023ص ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻣﺣﻔوظ أﺣﻣد ﺟودة،  - 1
 .74، ص 2102، دار ﺣﺎﻣد ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، ﻓﻲ اﻟﻌﺻر اﻟﺣدﯾث اﻟﺗﻣﻛﯾن اﻹداريﻣﺣﻣود ﺣﺳﯾن اﻟوادي،  - 2
 .88ص  ،9002دار اﻟﯾﺎزوري ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، إدارة اﻟﺗﻣﻛﯾن وٕاﻗﺗﺻﺎدﯾﺎت اﻟﺛﻘﺔ،  زﻛرﯾﺎ ﻣطﻠك اﻟدوري، أﺣﻣد ﻋﻠﻲ ﺻﺎﻟﺢ، - 3
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 ﻣﺟﻠﺔ اﻟﻌﻠوم، واﻻﻗﺗﺻﺎد اﻹدارة ﻛﻠﯾﺔ ﻣوظﻔﻲ ﻣن ﻋﯾﻧﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﯾداﻧﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن دراﺳﺔ ﺑﺈﺑداع وﻋﻼﻗﺗﻪ اﻹداري اﻟﺗﻣﻛﯾنراﺿﻲ،  ﻣﺣﺳن ﺟواد -
  .46، ص 0102اﻟﻘﺎدﺳﯾﺔ،  ﺟﺎﻣﻌﺔ، 1اﻟﻌدد ،21 واﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ، اﻟﻣﺟﻠد اﻹدارﯾﺔ
  .29- 67ص ص  ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، زﻛرﯾﺎ ﻣطﻠك اﻟدوري، أﺣﻣد ﻋﻠﻲ ﺻﺎﻟﺢ، -
 .971 - 271، ص ص1102ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟوراق ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، اﻷردن،  ،اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﺳﺗﺟدات ﻓﻛرﯾﺔ ﻣﻌﺎﺻرة ﻓﻲ اﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ وٕادارة ﻣؤﯾد اﻟﺳﺎﻋدي،  -
 




 ﻟﻺطﻼعﻣﻔﺗوﺣﺔ ﻓﻲ ظل ﻓرق اﻟﻌﻣل  اﺗﺻﺎﻻتﺗﺳﯾر ﺗﺟﺎﻩ ﺗﺷدﯾد اﻷواﻣر واﻟﺗﺣﻛم، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺿﻣﺎن 
  .ﻋﻠﻰ اﻷﻓﻛﺎر اﻟﺟدﯾدة ودﻋم اﻹﺑداع واﻟﻌﻣل ﺑﻣﻧطق اﻟرﻗﺎﺑﺔ اﻟذاﺗﯾﺔ
ﻬﺎ ﻋﺎﻣل ﻣﻬم ﻓﻲ اﻟﺗﻣﻛﯾن ﻋﻧﺻر أﺳﺎﺳﻲ ﻹﺛﺑﺎت اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﺧذة، ﻛﻣﺎ أﻧ ّ ﺗﻌد ّ :اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت -
ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﻋﻼﻗﺎﺗﻬﺎ ﻣﻊ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﺳﯾﻣﻧﺢ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻹﺣﺳﺎس ﺑوﻻﺋﻬم ﻟﻬﺎ  ﻓﺎﻣﺗﻼك
رﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أﺳﺎس ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻧﺟﺎح ﺎاﻟﻣﺷ ﻛﻣﺎ أن ّ، ﺗﺳﺎﻋدﻫم ﻋﻠﻰ ﻓﻬم أدوارﻫم وﺳﻠوﻛﯾﺎﺗﻬمو 
ﻬﺎ ﻣن اﻷداء اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻷﻧ ّن ﺗﺣﺳﱢ اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟواﺳﻌﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  اﻟﻣؤﺳﺳﺎت، ﻓﻘد ﺑﯾﻧت اﻟدراﺳﺎت أن ّ
  .ﻬﺎوﺗﻔﺎﻋﻠﻬم ﻣﻊ اﻟرؤﯾﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟ ﻬماﺷﺗراﻛﺗزﯾد ﻣن درﺟﺔ 
اﻟﺗﺻرف ﻓﻲ  ﺣرﯾﺔ ﻬمﻣن ﻣﻧﺣﻬﺎ ﺗﺗﺿ ّﻬم ﻓﻲ ﺗﻣﻛﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ﻷﻧ ّﻋﺎﻣل ﻣ ﺗﻌد ّ :واﻻﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔاﻟﺣرﯾﺔ  -
ﻓﻬﻲ إﻟﻐﺎء دور اﻟﻣﺷرﻓﯾن ﻓﻲ ﺧطوط  اﻻﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔﯾﻣﺎرﺳوﻧﻬﺎ، أﻣﺎ  اﻟﺗﻲاﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣﻬﻣﺎت 
  .اﻟﺦ...،ﻛﺗﺣدﯾد ﻣﺳﺎرات ﺗدﻓق اﻟﻣﻧﺗوج ﻣﻬﻣﺔإﺟراءات  اﺗﺧﺎذ ﺔاﻟﻌﻣﻠﯾﺎت وﻣﻧﺢ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺻﻼﺣﯾ
  ﺗﺳﯾﯾر اﻟﺗﻣﻛﯾن ﻋﻣﻠﯾﺔ -3
 وﻣﻧﺣﻬم اﻟﻣﺷﻛﻼت ﻟﺣل وﻣﻬﺎراﺗﻬم ﻗدراﺗﻬم ورﻓﻊ اﻷﻓراد ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻹﻧﺟﺎﺣﻪﯾﺗطﻠب اﻟﺗﻣﻛﯾن  ﻣن أن ّ اﻧطﻼﻗﺎ
ﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻧﺎخ ﻓﻲ ﯾﺳﺎﻫم اﻟﻣﺗﻣﻛﱢﻧﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر ﻓﺈن ّ، اﻟﺗﺣدي وﺗﻘﺑل ﻟﻠﻣﺑﺎدرة اﻟﻔرص
  1:ﻟﻧﺟﺎﺣﻪ، ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﻧﺎﺳب
 واﻟﻘﯾم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ رؤﯾﺔ ﻣﻊ ﺗﺗﻣﺎﺷﻰ ﺑﻣواﺻﻔﺎت أﻓراد ﻧﺗﻘﺎءا ﯾﺗم ﯾﺟب أن ّ :اﻟﻣﺗﻣﻛﱢﻧﯾن ﻓﻲ ﺗﻌﯾﯾن اﻻﺧﺗﯾﺎر -
إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﺗﺷﻛﯾﻠﻬﺎ، اﻟّﺗﻲ ﯾﺗﱢم ﺿﻣن ﻓرق اﻟﻌﻣل  ﺑﺎﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ اﻟﻌﻣلﻛﻘدرة اﻟﻌﺎﻣل ﻋﻠﻰ ، واﻟﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﺳﺎﺋدة
وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺿرورة وﺟود اﻷﻓراد اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﯾن ﻓﻲ  ،اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔل ﻧﻪ ﻣن ﺗﺣﻣ ّﺗﻣﻛﱢ ﻟﻣﻬﺎرات وﻣﻌﺎرف  اﻣﺗﻼﻛﻪ
  .اﻷﻣﺎﻛن اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻣؤﻫﻼﺗﻬم وﻣﻬﺎراﺗﻬم
 واﻟﻌداﻟﺔ ﺎﻟﻣﺳﺎواةﻛ اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﺣواﻓز ﺎأﯾﺿ ً ﺑل ﻓﻘط اﻟﻣﺎدﯾﺔ اﻟﺣواﻓز ﻻ ﻧﻘﺻد ﺑﻬﺎ: اﻟﻣﺗﻣﻛﱢﻧﯾنﺗﺣﻔﯾز  -
 ﺑﻪ أن ّ ﻛﻣﺎو ﻪ أﻧ ّ ﻻ ّإ، ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣﻌﻧوي ﺣﺎﻓز ﻫو ذاﺗﻪ ﺣد ّ ﻓﻲ اﻟﺗﻣﻛﯾن أن ّ ﻣن اﻟرﻏم ﻋﻠﻰ اﻟﺷﺧﺻﻲ، واﻟﺗﻘدﯾر
 ﻓﺎﻟﻌﺎﻣﻠون ،ؤوﻟﯾﺔﻟﻠﻣﺳ لوﺗﺣﻣ ّ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺧﺎطر وﻣﺣﺎﺳﺑﺔ ﻓﻲ ﻣﺷﺎرﻛﺔﺎ أﯾﺿ ً ﺑﻪ اﻟﻣﻧﺎﻓﻊ ﻓﻲ ﻣﺷﺎرﻛﺔ
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  .901- 801، ص ص 3102، دار ﺻﻔﺎء ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، إدارة اﻟﺗﻣﻛﯾن واﻹﻧدﻣﺎجإﺣﺳﺎن دﻫش ﺟﻼب، ﻛﻣﺎل ﻛﺎظم طﺎﻫر اﻟﺣﺳﯾﻧﻲ،  -
  .001، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق زﻛرﯾﺎ ﻣطﻠك اﻟدوري، أﺣﻣد ﻋﻠﻲ ﺻﺎﻟﺢ، -
 .211، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻣﺣﻣود ﺣﺳﯾن اﻟوادي،  -
 .523ص ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻣﺣﻔوظ أﺣﻣد ﺟودة،  -




واﻟﻣﻘﺗرﺣﺎت  اﻷﻓﻛﺎر ﻓﻲ ﺗﻘدﯾم اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻘدرة وﻟﻬم اﻟﻣﺳﺎءﻟﺔ وﯾﻘﺑﻠون ﻫﺎﺗﻪ اﻷﺧﯾرة ﻠونﯾﺗﺣﻣﱠ  ﯾناﻟذﱢ 
  .اﻟﺟﻬد ﻟﻬذا ﻣﻘﺎﺑل ﺑوﺟود وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ اﻟﺷﻌور، وﻣﻧﺎﻓﻊ أﻛﺑر ﺣواﻓز ﻋﻠﻰ ﯾﺣﺻﻠوا أن ّ ﯾﺟب
ﻣﺳﺗوى  وزﯾﺎدة واﻻﻧﺗﻣﺎء اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟرﺿﺎ ﻣﺳﺗوى زﯾﺎدةﺑ ﺗﺳﻣﺢ أﻫم ﺣﺎﻓز ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫﺎاﻷﺟور اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ  أن ّﻛﻣﺎ 
 ﺗﺣﻣﻼ ً اﻷﻛﺛر اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻧﺗﻘﺎء ﻋﻠﻰ ﯾﺳﺎﻋد ﻣﻣﺎ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ، اﻟﻣﺗﻘدﻣﯾن ﻣن أﻛﺑر ﻋدد ﺗﺳﺗﻘطب ﻬﺎأﻧ ّ ، ﻛﻣﺎاﻷداء
  .اﻟﻘدرات وذوي ﺳؤوﻟﯾﺔﻟﻠﻣ
ﻣن ﻣﻌﺎرﻓﻬم وﻣﻬﺎراﺗﻬم ﻣﻣﺎ ﯾزﯾد  زﯾﺎدة ﯾﻌﻧﻲ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺗدرﯾب إن ّ: اﻟﻣﺗﻣﻛﱢﻧﯾنﻣﻬﺎرات  وﺗطوﯾر ﺗدرﯾب -
 رفﺎﻣﻌ ﻛﺳبو  ،ﺎوﻧوﻋ ً ﺎﻛﻣ   أداﺋﻬم ﻣﺳﺗوى رﻓﻊ أﺟل ﻣن ﻟﻠﺗدرﯾب ﻬمﻟ اﻟﻔرص إﺗﺎﺣﺔ ﻓﯾﺟب، ﺗﻣﻛﯾﻧﻬم
  .اﻟﻌﻣل ﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻣرﻧﺔ ﻣن اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻧﻬمﺗﻣﻛﱢ  دةﻣﺗﻌدﱢ  وﻣﻬﺎرات
ﯾﺳﺎﻫم  اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت ﺑﯾن ﻓوارق وﺟود ﻌدمﻓ ،اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﯾن ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺳﺎواة: اﻟﻣﺗﻣﻛﱢﻧﯾنﺗﺷﺟﯾﻊ  -
 داﺧل ﻣن ﻣﻧﺢ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻛﻣﺎ أن ّ، ﻣﻔﻬوم اﻟﺗﻣﻛﯾن زﯾﻌزﱢ  ﻣﺎ وﻫو اﻟﺟﻣﯾﻊ ﺑﯾن واﻻﻧﺳﺟﺎم اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻓﻲ ﺗﻘوﯾﺔ
  ﻬم وﺑﯾنﺑﯾﻧ اﻟﺛﻘﺔ ﻋﻠﻰ زﯾﺎدةﺗﺳﺎﻋد و ﻓﻲ ﺳﺑﯾل اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ،  اﻟﺗدرﯾب ﻋﻠﻰ اﻷﻓراد ﻊﺷﺟﱢ ﺗاﻟﻣؤﺳﺳﺔ 
 ﺑﺄﻧﻔﺳﻬم ﺗﻣﻛﯾﻧﻬم ﺗﺷﻛﯾل ﻣﻘوﻣﺎت وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ، اﻟﺟﻣﯾﻊ ﺑﯾن اﻟﺗﻌﺎون واﻟﺗﻧﺳﯾق ﻣﺳﺗوﯾﺎت زوﺗﻌزﱢ  اﻹدارة،
ﻣن  ﻼﺑد ّ، ﻓاﻟﺣدﯾﺛﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻓﻲ اﻟﺗﻣﻛﯾن ﻣﻘوﻣﺎت ﻣنﻣﻬم  مﻣﻘوﱢ  ﺗﻌﺗﺑر اﻟﺗﻲﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ 
   .اﻟﻌﻣل ﻟﺗﺣﺳﯾن وٕاﺑداء رأﯾﻬم اﻹﺑداﻋﻲ اﻟﺗﻔﻛﯾر ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﺗﺣﻔﯾز اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻣﻧﺎخ ﺗوﻓﯾر
 وﻫﻲ ،اﻟﺗﻣﻛﯾن ﻓﻲ ﺎﻣﻬﻣ ً ﺎﺳﻼﺣ ً ﺗﻌدﱡ  ﻓﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺔﺗﺣﺗﺎﺟﻬﺎ،  اﻟﺗﻲﻟﻔرق اﻟﻌﻣل : اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗدﻓقﺿﻣﺎن  -
 ﻓﻲ ﻠﻣﺷﺎرﻛﺔﻟو  ،اﻟﺻﺣﯾﺢ ﺑﺎﻟﺷﻛل اﻟﻌﻣل ﺑﻣﻬﺎم اﻟﺗﺣﻛم ﻋﻠﻰ واﻟﻘدرة اﻟﺛﻘﺔ ﺗﻣﻧﺣﻪ ،ﻟﺻﺎﺣﺑﻬﺎ اﻟﻘوة ﻣﺻدر
  .أﻓﺿل ﺑﺷﻛل اﻟﻘرار اﺗﺧﺎذ
ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﻧﺟﺎح ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻣﻛﯾن ﻓﻲ اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻓﻘط، ﺑل ﻻ ﺑد ﻣن ﺗوﻓﯾر ﯾﺗوﻗﱠف وﻻ 












  : ﺧﻼﺻــﺔ
وﻫﻲ اﻟﻘﺎدرة  ،أﻫداف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻓﻬﻲ ﻣﺻدر اﻟﻔﻛر واﻟﺗطورﺗﻌﺗﺑر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ رﻛﯾزة أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق 
  .ﻋﻠﻰ ﺗﺷﻐﯾل وﺗوظﯾف اﻟﻣوارد اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟﻣﺎدﯾﺔ اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ
 اﺳﺗﻐﻼلوﺟب ﺗﺳﯾﯾرﻩ ﺑطرﯾﻘﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﺗﻣﻛن ﻣن  ﻣﻬمﻣورد ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻌﻧﻲ ﺗﺳﯾﯾر  وﺑﻣﺎ أن ّ
ﻋﺎﻣﺔ، ﻣن ﺧﻼل ﻋدد ﻣن اﻟوظﺎﺋف اﻟطﺎﻗﺔ اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻟدﯾﻪ، ﺑﻣﺎ ﯾﺣﻘق أﻫداﻓﻪ وأﻫداف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺻﻔﺔ 
ﺑﻬﺎ وﺗطوﯾرﻫﺎ، ﺑﻌد ﺗﻘدﯾر  واﻻﺣﺗﻔﺎظاﻟﻘدرات اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟﻠﻌﻣل  واﺳﺗﻘطﺎبﻣن ﺟذب ﺗﺿ ّﺗ اﻟﺗﻲاﻟﻬﺎﻣﺔ 
   .ﻓﻲ اﻟﻣدى اﻟﻘﺻﯾر واﻟطوﯾل ﻣﻧﻬﺎاﻟﻣؤﺳﺳﺔ  اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت
ﻟﯾﺷﻣل ، ﺑل ﯾﻣﺗد وﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ وﻻ ﯾﺗوﻗف ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻠك اﻟوظﺎﺋف ﻓﻘط
إﺣداث ﺗﻐﯾﯾر ﯾﻣﻛﻧﻬﺎ ﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ،  اﻟﺗﻲﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات  اﻻﻫﺗﻣﺎمﺎﺋف ﺟدﯾدة أﻫﻣﻬﺎ وظ
   .ﺑﻧﻔﺳﻬﺎ دون ﺗدﺧل اﻹدارة ﺄﻋﻣﺎﻟﻬﺎﺑاﻟﺳﻠطﺔ وﻣن اﻟﻘﯾﺎم ﻣن  ، ﺧﺎﺻﺔ إذا ﻣﻛﻧﺗﻬﺎ ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرةﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
ذﻟك ﯾﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺻﺣﯾﺣﺔ ودﻗﯾﻘﺔ ﻋن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺗﻛون ﻣﺗوﻓرة ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب   أن ّإﻻ ّ
اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﯾﻬﺎ  ﺳﺗﺣﺎول اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ اﻟﺗﻲ ﻟﻣﺳﺎﻋدةﻓﯾﻪ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻫذﻩ ا ﻋدوﻫو ﻣﺎ ﯾﺳﺎ


























ﺄﻧﻬﺎ ﺗوﻓﯾر اﻟﻣوارد ﻣن ﺷﻲ اﻟﺗﱢ اﻷﻧﺷطﺔ واﻟﻣﻬﺎم ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺈﻧﺟﺎز ﻣﺧﺗﻠف  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر ﻬﺗمﯾ
  .واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎاﺳﺗﻘطﺎﺑﻬﺎ وﺗطوﯾرﻫﺎ ، و اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻓﻘﺎ ً
 ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻘﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﱢ  ﺗﻛون اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻪ ﻣن اﻟﺿروري أن ّﻓﺈﻧ ّ، ﻋﻠﻰ أﻛﻣل وﺟﻪ ذﻟكﯾﺗم ﻰ وﺣﺗﱠ 
ﯾﻛون ﻟﻬﺎ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣوارد  ﯾﺳﺗدﻋﻲ أن ّﻣﻣﺎ  ،اﻟﻣﺗوﻓرة دﻗﯾﻘﺔ وﺣدﯾﺛﺔ وﯾﺗم ﺗوﻓرﻫﺎ ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب
  .ﺑﺷرﯾﺔ
ﯾﺳﻬم ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن اﻟﻛﻔﺎءة ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﺗﻘﻠﯾل اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف وﺗوﻓﯾر اﻟوﻗت، ﺗﺑﺳﯾط ﺎل ﻓﻌﱠ ﻧظﺎم 
 ﻛﺄداة اﺳﺗﺧداﻣﻪإﺟراءات اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻷﻋﻣﺎل، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﺗﺣﺳﯾن ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل 
  .وﺣل اﻟﻣﺷﻛﻼت ﺑﻔﻌﺎﻟﯾﺔ أﻛﺑر ﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻋﻠﻰ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ﻣﺳﺎﻋدة 
دراﺳﺔ أﻫﻣﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻲ ﻫذا اﻟﻔﺻل ﻓ ﺗﺣﺎول اﻟﺑﺎﺣﺛﺔوﺳ
اﻟﻘرارات ﺳواء ﻣﺎ ﺗﻌﻠق ﺑوظﺎﺋف ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أو ﺑﺎﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ   اﺗﺧﺎذﻣن ﺧﻼل أﻫﻣﯾﺗﻪ ﻓﻲ 













  ﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻘرارات اﻟ اﺗﺧﺎذ ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﻫﻣﯾﺔ :اﻟﻣﺑﺣث اﻷول
اﻟﻘرار ﻋﻠﻰ ﺗﻛوﯾن رؤﯾﺔ ﺧذ ﻣﺗﱠ ﺗﺳﺎﻋد  ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻟﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎتق اﻟﻣﺗﻌﻠﱢ ﺗﺣﺗﺎج ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺻﻧﻊ اﻟﻘرار 
ﻫذا  أﻫﻣﯾﺔ، ﻟذا وﻗﺑل اﻟﺗطرق إﻟﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﯾﻪ اﺳﺗﺧدامﻋد وﻫو ﻣﺎ ﯾﺳﺎواﺿﺣﺔ، 
 .ﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار وﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻓﯾﻪاأوﻻ اﻟﺗطرق إﻟﻰ  ﯾﺗمﺳ اﻟﻘراراتﺗﻠك  اﺗﺧﺎذﻓﻲ  اﻷﺧﯾر
  اﻟﻘـــرار اﺗﺧﺎذ: أوﻻ
 اﻟﺣل اﻟﻣﻼﺋم ﻟﻣﺷﻛﻠﺔ إدارﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻻﺧﺗﯾﺎرﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺗﺻرﻓﺎت اﻟﻣﺗﺗﺎﺑﻌﺔ  اﻟﻘرار اﺗﺧﺎذﻋﻣﻠﯾﺔ  ﺗﺗﺿﻣن
     .اﻟﺦ...،وﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﺑﯾﺋﯾﺔ واﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔﻧﻔﺳﯾﺔ ﺗﺗداﺧل ﻓﯾﻬﺎ ﻋواﻣل ﻣﺗﻌددة  ﻛﻣﺎ، ﺗﻬﺎطﺑﯾﻌﻣﻬﻣﺎ ﻛﺎﻧت 
  اﻟﻘـــرار اﺗﺧﺎذﻣﻔﻬوم -1
داف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺣﻘﯾق أﻫ ﻲووﺳﯾﻠﺗﻬﺎ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻓ ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻹداري اﻟﻘرار ﺟوﻫر اﻟﻌﻣلﯾﻌّد 
   .ﺔوﻓﻌﺎﻟﯾﱠ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺑﻛﻔﺎءة  ﻣﻣﺎرﺳﺎﺗﻬﺎﻣن ﻣواﺻﻠﺔ  ﻬﺎﻪ ﯾﺳﻬم ﺑﺷﻛل أﺳﺎﺳﻲ ﻓﻲ ﺗﻣﻛﯾﻧﻷﻧ ّ
 أﻧﺳب وﺳﯾﻠﺔ ﻣﺗﺎﺣﺔ أﻣﺎﻣﻪ ﻹﻧﺟﺎز اﻟﻬدف أو اﻷﻫداف ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩﻣﺗﺧذ اﻟﻘرار ﯾﺗﱠﺧذﻩ ﻣﺳﺎر ﻓﻌل "واﻟﻘرار ﻫو
ﻟﺗﺣﻘﯾق ، ﺑدﯾل واﺣد ﻣن ﺑﯾن ﺑدﯾﻠﯾن ﻣﺣﺗﻣﻠﯾن أو أﻛﺛر ﺧﺗﯾﺎراﻋﻣﻠﯾﺔ " ﻬوﻓاﻟﻘرار  ﺗﺧﺎذاأﻣﺎ  ، 1"اﻟﻣﺣدﱠدة
ﻓﻲ ﺿوء ﻣﻌطﯾﺎت ﻛل ﻣن اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ  ،ﻧﺔﻣﻌﯾﱠ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﻫداف ﺧﻼل ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ  ﻫدف أو
ﻗﺎﺋم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﺑﻌض اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر ﻟﺑدﯾل واﺣد ﻣن ﺑﯾن  اﺧﺗﯾﺎر "ﻓﻬو، 2"ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﺎﺣﺔـواﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ واﻟﻣوارد اﻟﻣﺗ
 أن ّ، و اﻻﺧﺗﯾﺎررورة اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ راﻋﺎة ﺿﺑﻣ دةﻣؤﻛﱠ وذﻟك ﻓﻲ ظل ظروف ﻏﯾر ، ﺑدﯾﻠﯾن ﻣﺣﺗﻣﻠﯾن أو أﻛﺛر
 3."ﻋﻠﯾﻪ ﯾﺗم اﻟﻘرار ﺑﻧﺎء ًﺎ ﻣﻣﻛﻧ ًﻓﺈذا ﻛﺎن أﺣدﻫﻣﺎ  ،أو أﻛﺛر اﺧﺗﯾﺎرﯾنﯾواﺟﻪ اﻷﻓراد 
 واﻟﻛﺎﻓﯾﺔ واﻟﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟدﻗﯾﻘﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت رﺗوﻓ ّ ﻣدىوّﻗﻊ، و اﻟﺗ ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ وﺛﯾﻘﺎ ً ارﺗﺑﺎطﺎ ًاﻟﻘرار  اﺗﺧﺎذ ﯾرﺗﺑط وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ
  .ﻟﻠﻣوﻗف اﻷﻧﺳب اﻟﻘرار اﺗﺧﺎذ إﻟﻰ أﺟل اﻟوﺻول ﻣن
                                                 
 .38، ص 9002، دار اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، (ﺑﯾن اﻟﻧظرﯾﺔ واﻟﺗطﺑﯾق )إﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔﻧواف ﻛﻧﻌﺎن،  - 1
 .462، ص2002اﻟﻘﺎﻫرة،  ، ﻣؤﺳﺳﺔ طﯾﺑﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،(ﺑﻧﺎء اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت، اﻟﻧﻣط اﻹداري )اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻣﺣﻣد ﺣﺎﻓظ ﺣﺟﺎزي، - 2
 .542ص  ،5002 اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ،، ﻣؤﺳﺳﺔ ﺣورس اﻟدوﻟﯾﺔ، ( أﺻول اﻟﺗﻧظﯾم واﻹدارة ﻟﻠﻣدﯾر اﻟﻣﺑدع)اﻟﻧظرﯾﺎت واﻷﻧﻣﺎط اﻹدارﯾﺔ  ﻣﺣﻣد اﻟﺻﯾرﻓﻲ، - 3




 إﻟﻰ ﺣد ّﯾﺗوﻗﱠف أي ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟّذي ﺗﺣّﻘﻘﻪ اﻟﻘرارات ﻣﺣور اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ، ﻓﺎﻟﻧﺟﺎح  اﺗﺧﺎذﺗﻌﺗﺑر ﻋﻣﻠﯾﺔ و 
ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﺗﺷﻣل ﻣن  ﻣن أن ّ اﻧطﻼﻗﺎ ًاﻟﻘرارات اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ،  اﺗﺧﺎذﻛﺑﯾر ﻋﻠﻰ ﻗدرة وﻛﻔﺎءة ﻗﯾﺎدﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ 
  1.ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻣﻬﺎم واﻷﻧﺷطﺔﻋﻣﻠﯾﱠﺔ ﻬﺎ ﻻ ﺗﻘل أﻫﻣﯾﺔ ﻋن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻛﺎﻓﺔ ﺟواﻧب اﻟﺗﺳﯾﯾر، وأﻧ ّ
  2:اﻟﻘرار اﺗﺧﺎذﻟذا ﯾﻌﺗﺑر 
  ؛ﻧﺗﺎﺋﺟﻪ ﺗرﺗﺑط ﻏﺎﻟﺑﺎ ﺑﺎﻟﻣﺳﺗﻘﺑلﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻲ،  ﻋﻣل - 
 ﻣن ﺔﻣﻌﯾﻧ ّ ﻣﺻﺎﻟﺢ ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﯾﺗﻧﺎول ﻪﻷﻧ ّ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺑﺎﻟﺻﻔﺔ ﻣﺳﺗوﯾﺎﺗﻪ ﻣﺧﺗﻠف ﻓﻲ ﯾﺗﺻف - 
 اﻟﻔﻌل ردود ﺧﻼل ﺗﻧﻌﻛس ﻣن ،أﯾًﺿﺎ اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺻﺑﻐﺔ ﺗﻧﻔﯾذﻩ آﺛﺎر ﺗﺄﺧذﻛﻣﺎ  اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ، أو اﻷﻓراد
  ؛ﯾﻌﻧﯾﻬم ﻫذا اﻟﻘرار ﻣن ﻗﺑل ﻣن ﻋﻠﯾﻪ واﻟﻧﻔﺳﯾﺔ واﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
 اﻟﻣﺷﻛﻼت طﺑﯾﻌﺔ ﻻﺧﺗﻼف ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺣل، إﻟﻰ اﻟﻘرار وﺗﺣﺗﺎج ﻣﺗﺧذي ﺗواﺟﻪدة ﻣﻌﻘﱠ  إدارﯾﺔﻋﻣﻠﯾﺔ  ﯾﻌﺗﺑر - 
  ؛اﻟﻘرار اﺗﺧﺎذ أﺳﺎﻟﯾب وﺗﻌدد اﻟﺳﺎﺋدة اﻟﻣواﻗف اﻹدارﯾﺔ وﺗﺑﺎﯾن أﻣﺎﻣﻪ اﻟﻣطروﺣﺔ
 واﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻣطروﺣﺔ اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ طﺑﯾﻌﺔ ﺑﺎﺧﺗﻼف ﻣراﺣل ﺗﺧﺗﻠف ﻋﻠﻰ ﺑل واﺣدة، دﻓﻌﻪ ﺗﺗم ﻻ ﻧﺗﯾﺟﺗﻪ - 
  .رةاﻟﻣﺗوﻓﱢ  ﻣﻛﺎﻧﯾﺎتﻹاو 
واﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ  اﻻﺳﺗﺧﺑﺎرﻣرﺣﻠﺔ  :ﻣراﺣل أﻫﻣﻬﺎ ﺧطوات أوﺑﻌّدة  ﯾﻣر ﻗرارأي  اﺗﺧﺎذ ﺢ أن ّوﻣﻧﻪ ﯾﺗﺿ ّ
ﻣرﺣﻠﺔ  واﻟﻣﻔﺎﺿﻠﺔ ﺑﯾن اﻟﺑداﺋل اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ، وأﺧﯾرا ً راﻻﺧﺗﯾﺎﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺗﺻﻣﯾم وﺗﺣدﯾد اﻟﺑداﺋل، ﻣرﺣﻠﺔ  ،اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ
  :ﺢ ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲﻛﻣﺎ ﻫو ﻣوﺿ ّ، رارﻘﺗﻧﻔﯾذ اﻟ
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  .05-74، ص ص1102، دار اﻟﻔﻛر اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ودورﻫﺎ ﻓﻲ ﺻﻧﻊ اﻟﻘرار اﻹداري، ﺣﻣدى أﺑو اﻟﻧور اﻟﺳﯾد ﻋوﯾس - 2


















ﻗرار ﯾﺗطﻠب ذﻟك ﺗوﻓر ﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻓﺈذا ﻛﺎﻧت  اﺗﺧﺎذﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﺟود ﻣوﻗف ﯾﺳﺗدﻋﻲ  ﻼﺣظ أن ّﻣن اﻟﺷﻛل ﯾ
ﻛل ، ﻓﺑﻣﺳﺎﻋدة ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﺎﻓﯾﺔ ﯾﺗﺧذ اﻟﻘرار، وٕاﻻ ﺗطﻠب اﻷﻣر اﻟﺑﺣث ﻋن ﻣﻌﻠوﻣﺎت إﺿﺎﻓﯾﺔ
ﻌدم ﻛﻔﺎﯾﺗﻬﺎ إﻟﻰ ، ﻓاﻟﻣﺗوﻓرة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺔ وﻛﻣﯾﺔﻧوﻋﯾﱠ  ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺗﻣداﻟﻘرار  اﺗﺧﺎذﻋﻣﻠﯾﺔ  ﻣرﺣﻠﺔ ﻣن ﻣراﺣل
اﻟﻘرار ُﻣَﺗﺧذ ﻌﻣﻠﯾﺔ، ﻓﺧﺑرة اﻟﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ  اﻟﺗﻲﺟﺎﻧب ﻋدم دﻗﺗﻬﺎ وﺗوﻗﯾﺗﻬﺎ ﺗﻣﺛل أﺣد اﻟﻌواﻣل اﻟﻬﺎﻣﺔ 
  .ﻣن ﺗدﻋﯾﻣﻬﺎ ﺑﺄﺣدث اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺑدﱠ ﺑل ﻻ  ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻟﻼﻋﺗﻣﺎدوﺣدﻫﺎ ﻟﯾﺳت ﻛﺎﻓﯾﺔ 
  
  
  ﻋﻣﻠﻲ  ﻧظرﯾﺎت وﻧﻣﺎذج وﺗطﺑﯾق)اﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲﺟﻣﺎل اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد اﻟﻣرﺳﻰ، ﺛﺎﺑت ﻋﺑد اﻟرﺣﻣن إدرﯾس، : ﻟﻣﺻدرا       
  .156، ص 2002، اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، (ﻹدارة اﻟﺳﻠوك ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ            
 
  اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار ﻋﻣﻠﯾﺔ(: 61)اﻟﺷﻛل رﻗم 
 ﻣﻮاﺟﮭﺔ اﻻﺧﺘﻼل أو اﻟﻤﺸﻜﻠﺔ
 ﺗﻌﺮﯾﻒ اﻻﺧﺘﻼل أو اﻟﻤﺸﻜﻠﺔ
 رﺑﻂ اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ اﻟﺤﺎﺿﺮة ﺑﺄﺑﻌﺎد اﻟﻤﺸﻜﻠﺔ
 اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ اﻟﺤﺎﺿﺮة ﻛﺎﻓﯿﺔ ﻻﺗﺨﺎذ اﻟﺤﻞ اﻟﻤﻨﺎﺳﺐھﻞ 
 اﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت إﺿﺎﻓﯿﺔ
 اﺳﺘﻘﺒﺎل اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت
 رﺑﻂ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت ﺑﺎﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ورﻓﺾ ﻏﯿﺮ اﻟﻤﻼﺋﻤﺔ
 ﺗﻜﺎﻣﻞ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﻊ ﻋﻤﻠﯿﺔ إﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات
 ھﻞ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﺤﺎﻟﯿﺔ ﻛﺎﻓﯿﺔ ﻟﺤﻞ اﻟﻤﺸﻜﻠﺔ 
 اﻟﻘﺮار
  ﯾﻮﻓﺮھﺎﻣﻌﻠﻮﻣﺎت 
 ﻧﻈﺎم اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت 




  اتاﻟﻘـــرار أﻧواع -2
  1:ﺗﺗﺧذ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أﻧواع ﻋدﯾدة، ﺗﺻﻧف وﻓق ﻟﻌدة ﻣﻌﺎﯾﯾر، أﻫﻣﻬﺎ ﯾﻣﻛن أن ّ اﻟﺗﻲاﻟﻘرارات 
 ﺟراءاتاﻹوﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﺗﻛون ﻣﺗﻛررة، روﺗﯾﻧﯾﺔ  ﻗرارات ﻣﺑرﻣﺟﺔإﻟﻰ ﺗﺻﻧﱠف : ﺑﺎﻟزﻣن ارﺗﺑﺎطﻬﺎﻣن ﺣﯾث  -
ﺧذ ﺳﯾﺗﱠ ، ﻓﻬو ﯾﻌرف اﻟﻘرار اﻟذي ﻬﺎﻟﺣﻠﱢ اﻟﻘرار ﻋﻠﻰ ﺗﺟﺎرﺑﻪ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ  ُﻣَﺗﺧذﯾﻌﺗﻣد ﻓﯾﻬﺎ  ﺷﻛﻠﯾﺔ، ﺗﻣر ﺑﻬﺎ اﻟﺗﻲ
  .ﺷراء أﺟﻬزة إﻋﻼم آﻟﻲواﺿﺣﺔ وﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻣﺣددة ﺳﻠﻔﺎ ﻛﻘرار  اﺧﺗﯾﺎراتواﻻﺧﺗﯾﺎرات اﻟﻣطروﺣﺔ ﻫﻲ 
ﻏﯾر ظﺎﻫرة ﻓﯾﻬﺎ اﻟﻣﻣﻛﻧﺔ  اﻻﺧﺗﯾﺎرات ﺗﻛون، ﻗرارات ﻏﯾر ﻣﺑرﻣﺟﺔ ﻏﯾر روﺗﯾﻧﯾﺔأﻣﺎ اﻟﻧوع اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﻬﻲ 
اﻟظروف، ﻓﻬو ﺣدﯾث ظﻬر ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﻣواﺟﻬﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻘرار ﻟم ﯾﺳﺑق ﺣدوﺛﻪ ﻓﻲ ظل ﻧﻔس  ﺑﺳﺑب أن ّ
ﻋﻧﻪ ﻛﻘرار إﻧﺷﺎء ﺧط ﺻﻌوﺑﺎت ﻓﻲ ﺗﺟﻣﯾﻊ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﺎﻓﯾﺔ ﻛون ﻫﻧﺎك ﻟﻣﺷﻛﻠﺔ ﻷول ﻣرة، ﻟذﻟك ﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﺗ
   .اﻟﺦ......،إﻧﺗﺎﺟﻲ ﺟدﯾد
أي ﻗرارات ﻋﺎدﯾﺔ ﺗﻛون ﻧﺗﺎﺋﺟﻬﺎ ﻣﻌروﻓﺔ ﻧﺗﯾﺟﺔ   ؛إﻟﻰ ﻗرارات ﻣؤﻛدةﺗﺻﻧﱠف : ﻣن ﺣﯾث دﻗﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت -
ﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت  اﺗﺧﺎذﻫﺎض ﯾﻔوﱢ ﻣﺎ ﺎ وﻏﺎﻟﺑ ًاﻟﻘرار ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﺎﻓﯾﺔ ﻋﻧﻬﺎ، ذ ﺧ ِﺗ َﻟﻣ ُﻟﻠﺗﺟﺎرب اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ، ﺣﯾث ﯾﻛون 
  .ﻟﺳﻬوﻟﺗﻬﺎا ﻧظر ًأﻗل 
ﻓﻲ ظروف ﻋدم اﻟﺗﺄﻛد، ﻟﻌدم ﺗواﻓر ﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﺧذﺗﺗﱠ أي  ؛ﻗرارات ﻏﯾر ﻣؤﻛدةأﻣﺎ اﻟﻧوع اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﻬﻲ 
ﻋﻠﻰ  ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎداﻟﻘرار ﺧذ ﺗ َﯾ ُﺻﺣﯾﺣﺔ وﻛﺎﻓﯾﺔ ﻋﻧﻬﺎ أو ﻟﺻﻌوﺑﺔ اﻟﺗﻧﺑؤ ﺑﺎﻟﻣﺷﻛﻠﺔ وﻧﺗﺎﺋﺞ ﻗرارﻫﺎ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ 
ﺑﺑﻌض د ﻣﻬدﱠ ﺑدﯾل ﻣن اﻟﺑداﺋل اﻟﻣوﺿوﻋﺔ ﯾﻛون ﻧﺟﺎﺣﻪ  اﺧﺗﯾﺎراﻟﻘرار إﻟﻰ ذ ﺧ ِﺗ َﻣ ُأي ﯾﺿطر  ؛اﻟﻣﺧﺎطرة
  .اﻟﺻﻌوﺑﺎت
أي  ؛ﻣﺣدﱠدةﻣﺷﻛﻠﺔ واﺿﺢ واﻹﺟراءات ﺷﺑﻪ ﻓﯾﻬﺎ ﺟزء ﻣن اﻟ ﺑﺳﺑب أن ّ، دةﻣؤﻛﱠ ﻗرارات ﺷﺑﻪ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ 
اﻟﻘرار، إذ ﺗﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﺟﻣﻊ ﺑﻌض اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣول  ﻻﺗﺧﺎذﻏﯾر ﻛﺎﻓﯾﺔ  ﻬﺎوﻟﻛﻧﱠ ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﻣﻌروﻓﺔ  أن ّ
  :اﻟﺗﺎﻟﻲﻓﻲ اﻟﺷﻛل ﯾﻣﻛن أن ﯾﺗﺧذ ﻓﻲ ﺿوﺋﻬﺎ اﻟﻘرار  اﻟﺗﻲﯾﻣﻛن ﺗﻠﺧﯾص اﻟﺣﺎﻻت وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ، اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ
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  ، ﻣرﻛز ﺗطوﯾر اﻹدارة واﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، دﻣﺷقﻣدﺧل ﻓﻲ ﻧظرﯾﺔ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻣﺷﻛﻼت وٕاﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔﺷﻣس اﻟدﯾن ﻋﺑد اﷲ ﺷﻣس اﻟدﯾن،  -
  .42 -22، ص ص 5002
  .132ص ،8991 اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، ، اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ،اﻟﻣدﺧل اﻟﻣﻌﺎﺻر ﻓﻲ ﻣﺑﺎدئ اﻹدارة ﻣﺣﻣد ﺳﻠطﺎن،، ﻋﻠﻲ ﺷرﯾف -
  .231ص، 2002 اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، ،ﻣﺑﺎدئ اﻹدارة، ﻣﺣﻣد ﻓرﯾد اﻟﺻﺣن وآﺧرون -
  .97، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻓﺎﯾز ﺟﻣﻌﺔ اﻟﻧﺟﺎر،  -
  . 353ص، 1002اﻟرﯾﺎض، ﻣﻌﻬد اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ، ﺗﻌرﯾب ﺳﻌﯾد ﺑن ﺣﻣد اﻟﻬﺎﺟري، ،(ﻣﺧرﺟﺎﺗﻬﺎ- ﻋﻣﻠﯾﺎﺗﻬﺎ -ﻫﯾﺎﻛﻠﻬﺎ)اﻟﻣﻧظﻣﺎت  ﻫﺎل،-ه–رﯾﺗﺷﺎرد  -
 .052-942، ص صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻧواف ﻛﻧﻌﺎن،  -
 











  :ﻣن اﻟﺷﻛل ﯾﻼﺣظ أن اﻟﻘرار ﯾﺗﺧذ ﻓﻲ ﺛﻼث ﺣﺎﻻت
  .ﻣﺗﺧذ اﻟﻘرار ﻋﻠﻰ ﻋﻠم ﺑﻧﺗﺎﺋﺟﻪ اﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ، ﻓﺎﻟﻘرار روﺗﯾﻧﻲ ﻣﺗﻛرر: اﻟﺗﺄﻛد - 
  .ﻟﻠﻣﺧﺎطر اﻟﺗﻲ ﺗﺻﺎﺣﺑﻪ رﻏم أن ﻫﻧﺎك ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﺎﻓﯾﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻏﯾر واﺿﺣﺔ ﻧظرا ً: اﻟﻣﺧﺎطرة - 
  .ﻟﻌدم وﺟود ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﺎﻓﯾﺔ ﺗﻘدﯾر اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻏﯾر ﻣﻌروﻓﺔ، ﻧظرا ً اﺣﺗﻣﺎﻻت: ﻋدم اﻟﺗﺄﻛد - 
ﻬﺎ أﻛﺑر اﻟﻘرارات ﺗﺗم ﻓﻲ ﻗﻣﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، إﻧ ّﻗرارات إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ إﻟﻰ ﺗﺻﻧﱠف  :ﻣن ﺣﯾث اﻟﻣﺳﺗوى اﻹداري -
اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﻛل وﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ظل ﻣﻌدل اﻟﺗﻐﯾر اﻟﻣرﺗﻔﻊ ﻓﻲ  ﻣن ﻣﺳﺗﻘﺑلﺗﺗﺿ ّﻬﺎ ﺿﺔ ﻟﻠﻣﺟﺎزﻓﺔ، ﻷﻧ ّوأﻛﺛرﻫﺎ ﻋر 
ﺗﺣدﯾد   ،اﻻﻧدﻣﺎجﺑﺻورة روﺗﯾﻧﯾﺔ ﻛﺗوﺳﯾﻊ اﻟﻣﺻﻧﻊ،  اﺗﺧﺎذﻫﺎاﻟﺑﯾﺋﺔ واﻟﺗطور اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ، ﻟذﻟك ﻻ ﯾﻣﻛن 
  .ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺔر ﻲ ﺗؤﺛﱢ اﻟﺗﱢ ﺧطط اﻹﻧﺗﺎج وﻏﯾرﻫﺎ ﻣن اﻷﻫداف 
ﻓﻬذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﻘرارات ﻟﻪ ﻋﻼﻗﺔ  ،ﻗرارات ﺗﻛﺗﯾﻛﯾﺔ ﺗﺧﺗص ﺑﺎﻷﻧﺷطﺔ ﻗﺻﯾرة اﻷﺟلأﻣﺎ اﻟﻧوع اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﻬﻲ 
اﻟﺦ، ﯾﺗم ....،اﻟﻣوارد ﻻﺳﺗﺧدام، ﺗﺣدﯾد أﺣﺳن وﺳﯾﻠﺔ رواﻟﺗطو ّﺑﻣﺟﺎﻻت ﺗﻛوﯾن اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺎت، اﻷﺑﺣﺎث 
  .ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻹدارة اﻟوﺳطﻰ اﺗﺧﺎذﻫﺎ
أي ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﺣوﯾل  ؛ﺑﺎﻷﻋﻣﺎل اﻟﯾوﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔق ﺗﺗﻌﻠﱠ  اﻟﺗﻲو  (ﺗﺷﻐﯾﻠﯾﺔاﻟ)ﻔﻧﯾﺔ اﻟﻘرارات إﻟﻰ ﺟﺎﻧب اﻟ
ﯾﺗم ﺗﺣدﯾد اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر أﯾن ، رةﻣﺗﻛرﱢ ﻬﻲ ﻗرارات روﺗﯾﻧﯾﺔ ﻣدﺧﻼت ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣن اﻟﻣوارد إﻟﻰ ﻣﺧرﺟﺎت، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓ
ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟدﻧﯾﺎ واﻟوﺳطﻰ ﻟﻠﻬﯾﻛل ﺧذ ﺗ َﺗ ُﻣﺎ  ﻟذﻟك ﻏﺎﻟﺑﺎ ًاﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻘرار، ﺗﺗﺣدﱠد ﻣﺎ ﻛ ،ﺑدﻗﺔ
  .اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ
ﻋﻣﻠﻲ ﻹدارة  اﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ، ﻧظرﯾﺎت وﻧﻣﺎذج وﺗطﺑﯾقﺟﻣﺎل اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد اﻟﻣرﺳﻰ، ﺛﺎﺑت ﻋﺑد اﻟرﺣﻣن إدرﯾس، : اﻟﻣﺻدر
  .156، ص 2002، اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، اﻟﺳﻠوك ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ




 ﻋﺪم اﻟﺘــــــﺄﻛﺪ 
 ﻧﺘﺎﺋﺠــﮫ ﻣﻌﺮوﻓـــﺔ
 ﺗﻘﺪﯾـﺮ اﻻﺣﺘﻤﺎﻻت ﯾﻤﻜـﻦ
اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻏﯿﺮ ﻣﻌﺮوﻓﺔ وﺑﺪون 
 اﺣﺘﻤﺎﻻت دﻗﯿﻘﺔ




ﯾﻌﻠﻧﻬﺎ  ﺛم ّ وﻣن ،اﻟﻘرارذ ﺧ ِﺗ َﻣ ُﯾﻧﻔرد ﺑﻬﺎ اﻟﻣدﯾر ات ﻓردﯾﺔ ﻗرار إﻟﻰ ﺗﺻﻧﱠف  :ﻣﺻدر اﻟﻘرار ﻣن ﺣﯾث -
  .ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ دون إﻋطﺎﺋﻬم ﻓرﺻﺔ ﻟﻠﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺻﻧﻌﻬﺎ
ز ﺗﺗﻣﯾﱠ اﻟﻘرار ﻟﻠﻣرؤوﺳﯾن ﺑﺎﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﯾﻬﺎ، ذ ﺧ ِﺗ َﻣ ُﯾﺳﻣﺢ ﻓﯾﻬﺎ  اﻟﺗﻲ ﺟﻣﺎﻋﯾﺔاﻟﻘرارات أﻣﺎ اﻟﻧوع اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻓﻬﻲ اﻟ
  . ﻟوﺟود أﻛﺛر ﻣن رأي ﻋﻛس اﻟﻘرارات اﻟﻔردﯾﺔ ﻧظرا ً رﺷﯾدةﻬﺎ ﺑﺄﻧ ّ
ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺣﺟم رأس اﻟﻣﺎل اﻟﻼزم ﻘرارات ﻛ ﺑﺎﻟﺗﻣوﯾلق ﺗﺗﻌﻠﱠ ﻗرارات  إﻟﻰﺗﺻﻧﱠف : ﻣن ﺣﯾث ﻣﺟﺎل اﻟﻘرار -
  .اﻟﺦ...واﻟﺳﯾوﻟﺔ، طرق اﻟﺗﻣوﯾل،
ﺳﯾﺗم اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬﺎ،  اﻟﺗﻲ، اﻷﺳواق ﺔ اﻟﻣﻧَﺗﺞﺑﻧوﻋﯾ ّﺗﺷﻣل ﻗرارات ﺧﺎﺻﺔ  ﻗرارات اﻟﺗﺳوﯾق ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ
  .اﻟﺦ...،ﺑﺣوث اﻟﺗﺳوﯾق روﯾﺞ اﻟﻣﻧﺗوج،ﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻟﺗاواﻹﻋﻼن اﻟواﺟب  وﺳﺎﺋل اﻟدﻋﺎﯾﺔ
واﻟﺗﻌﯾﯾن، ﻛﯾﻔﯾﺔ  اﻻﺧﺗﯾﺎرﻗرارات ﺗﺗﻧﺎول طرق ﻣن ﺗﺗﺿ ّﻲ واﻟﺗ ،ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ قﺗﺗﻌﻠﱠ ﻗرارات إﻟﻰ ﺟﺎﻧب 
  .اﻟﺦ...،ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺷﻛﺎوى واﻟﺗﺄﺧﯾرأﺳس دﻓﻊ اﻷﺟور واﻟﺣواﻓز، طرق اﻟﺗرﻗﯾﺔ، ﻛﯾﻔﯾﺔ  ﺗدرﯾب اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن،
طرﯾﻘﺔ  ،اﻟﻣﺻﻧﻊ، أﻧواع اﻵﻻت اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔﻣوﻗﻊ  ﺑﺎﺧﺗﯾﺎرﻗرارات ﺧﺎﺻﺔ ﻣن ﺗﺗﺿ ّ ﻓﮭﻲ ،ﻗرارات اﻹﻧﺗﺎجأﻣﺎ 
  .اﻟﺦ...ﻟﺧﺎم، اﻟﺗﺧزﯾن وﺣﺟﻣﻪ،اﻹﻧﺗﺎج، ﻣﺻﺎدر اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣواد ا
 ﺔﻘﺗﻌﻠﱠ اﻟﻣﺑﻣﺟﺎل أو طﺑﯾﻌﺔ ﻧﺷﺎط ﻛل وظﯾﻔﺔ ﻓﻘط، ﺑل ﺣﺗﻰ  ﺔﻘﺗﻌﻠﱠ اﻟﻣﻣن ﻫذا اﻟﺗﺻﻧﯾف اﻟﻘرارات وﻻ ﯾﺗﺿ ّ
ﺗﺑﺎﻋﻬﺎ اﻟواﺟب إ اﻹﺟراءات ،اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻷﻫداف اﻟﻣراد ﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎ ﻛﺎﻟﻘرارات ،ﺎﻟوظﺎﺋف اﻹدارﯾﺔ ذاﺗﻬﺎﺑ
اﻟﻣﻼﺋم، اﻟﻣرﻛزﯾﺔ ، اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟرﻗﺎﺑﯾﺔ، اﻟﻧﻣط اﻟﻘﯾﺎدي اﻻﺗﺻﺎلوأﺳﺎﻟﯾب  واﻟﺳﯾﺎﺳﺎت، ﺑراﻣﺞ اﻟﻌﻣل
  .اﻟﺦ...واﻟﻼﻣرﻛزﯾﺔ،
وﺗﻧوع درﺟﺔ أﻫﻣﯾﺗﻬﺎ وﺗﺄﺛﯾرﻫﺎ  وﺗﻌددﻫﺎ اﺧﺗﻼف اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﺧذة ﻓﻲ ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻣؤﺳﺳﺔواﻟﻣﻼﺣظ رﻏم 
درﺟﺔ ﺧﺑرﺗﻬم وﻗدرﺗﻬم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وٕاﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺗﻬﺎ، إﻻ أن ﺟﻣﯾﻌﻬﺎ ﺗﺗﺧذ ﻣن ﻗﺑل أﻓراد ﺗؤﺛر  ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗﻘﺑل









  اﻟﻘـــرار ﺗﺧﺎذااﻟﻌواﻣل اﻟﻣؤﺛرة ﻋﻠﻰ -3
ﯾﻣﻛن ذﻛر أﻫم وﻛﻔﺎءﺗﻪ، و ﻓﻌﺎﻟﯾﱠﺗﻪ ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ ﻣدى  ،ﻧﺔﻣﻌﯾ ّ (ﻋواﻣل)ظروف وٕاﻣﻛﺎﻧﯾﺎتﻓﻲ ظل اﻟﻘرار  ﯾﺗﺧذ
  1:ﻓﻲﻫذﻩ اﻟﻌواﻣل 
 إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﺗﻔﺎﻋل إﻧﺳﺎﻧﻲ ﯾﺟﺔﺑﯾن اﻟﺑداﺋل اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻧﺗ اﻻﺧﺗﯾﺎرﺑﻊ ﻣن ﻛون ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻧ :اﻟﻌواﻣل اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ -
اﻟﻘرار وﻗﯾﻣﻪ ﻓﻲ ﺧذ ﺗ َﻣ ُﺷﺧﺻﯾﺔ  اﻟﻌﻣﻠﯾﺔﻓﻌﺎﻟﯾﱠﺔ ﺔ اﻟﻣؤﺛرة ﻓﻲ اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ اﻟﻬﺎﻣ لﻣن اﻟﻌواﻣو ، ﻋواﻣل أﺧرى
ﻋﺿو  ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩ اﻟﻘرار اﺗﺧﺎذ، وﻛذﻟك ﺣﺎﻟﺗﻪ اﻟﻧﻔﺳﯾﺔ ﻋﻧد اﻟﺦ...، ﻣﺳﺗواﻩ اﻟﻌﻠﻣﻲ، ﺧﺑرﺗﻪ،اﻟﻌﻣل واﺗﺟﺎﻫﺎﺗﻪ
  .ﺑﻣﺎ ﻓﯾﻪ ﻣن ﻋﺎدات وﺗﻘﺎﻟﯾد ﺗﻧﻌﻛس ﻋﻠﻰ ﺳﻠوﻛﻪر ﯾﺗﺄﺛﱠ ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻓﻲ 
ﺄﺳﻠوب ﺗﻔﻛﯾرﻫم ، ﻓﺑﺣﻛم ﻗرﺑﻬم ﻣﻧﻪ اﻟﻘرارذ ﺧ ِﺗ َﻣ ُاﻟﻣﺳﺎﻋدون واﻟﻣﺳﺗﺷﺎرون اﻟذﯾن ﯾﺳﺗﻌﯾن ﺑﻬم إﻟﻰ ﺟﺎﻧب 
ل ﻠﻛﱢ ﻓ ،ﻬم اﻟﻘرارﯾﻬﻣﱡ اﻟﻣرؤوﺳون وﻏﯾرﻫم ﻣﻣن ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻓﯾﻪر ﺗؤﺛﱢ وطرﯾﻘﺔ ﻋرﺿﻬم ﻟﻠﻣوﺿوﻋﺎت 
اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل آراﺋﻬم و ﯾﻣﺗﻠﻛون اﻟﻣﻌرﻓﺔ واﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺣل اﻟﻣﺷﻛﻼت ﻬم ﻛﻣﺎ أﻧ ّ، ﻣﻧﻬم رﻏﺑﺎت ودواﻓﻊ
  .اﻟﺑدﯾل اﻷﻓﺿل ﺎرﯾﺧﺗواووﺟﻬﺎت ﻧظرﻫم ﻓﻲ إﯾﺟﺎد اﻟﺣﻠول 
  :ﻣﻧﻬﺎ :اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ -
اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ذات اﻟﺗﺄﺛﯾر اﻟطوﯾل اﻟﻘرارات  ﻻﺗﺧﺎذزﻣﺔ اﻟﻼﱠ ﻓﺎﻟﺗطورات واﻟﻣراﺣل : وأﻫﻣّﯾﺗﻪﻧوع اﻟﻘرار  - 
  .ﻋﻠﻰ ﻋﻛس اﻟﻘرارات اﻟروﺗﯾﻧﯾﺔ أدق وأﺷﻣلﺧطواﺗﻬﺎ وﻗت أطول ودراﺳﺔ أﻛﺑر وﻣﻌﻠوﻣﺎت ب ﺗﺗطﻠﱠ اﻷﺟل 
ﻋﻧد ﺗﻧﻔﯾذﻩ وأﯾًﺿﺎ  ،اﻟﻘرار ﻻﺗﺧﺎذﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣطﻠوﺑﺔ ﻟ ﻣﻬﻣﺔﺗﻌﺗﺑر  :اﻻﺗﺻﺎﻻت اﻹدارﯾﺔ - 
  .اﻻﺗﺻﺎﻻتﺔ وﻓﻌﺎﻟﯾﱠ ﺳﻼﻣﺔ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ ورﺷدﻫﺎ ﺗﻌﺗﻣد وﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﻋﻠﻰ ﺳﻼﻣﺔ  وﻣن ﻫﻧﺎ ﻓﺈن ّ
ﺎﻟﺿﻐوط اﻟﻧﺎﺷﺋﺔ ﻣن داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﻧﻘص اﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺎت اﻟﻘرارات ﺑ اﺗﺧﺎذﺗﺗﺄﺛر ﻋﻣﻠﯾﺔ  :ﺿﻐوط اﻟﻌﻣل -
اﻟﺗﻧظﯾﻣﺎت ﻏﯾر اﻟرﺳﻣﯾﺔ وﻣراﻛز اﻟﻘوى اﻟﺗﻲ ﺗﺧﻠﻘﻬﺎ، ﻗﺻور ﻧظﺎم ، ﺿﻐوط اﻟﻼﱠزﻣﺔاﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﺣﯾث ﻻ  ،ﻧﺔﻣﻌﯾ ّﺗﺣت ﺿﻐط ظروف  ﻩاﺗﺧﺎذواﺿطرارﻩ إﻟﻰ  اﻟﻘرار ﺧذﻣﺗﱠ ﺿﯾق اﻟوﻗت ﻟدى و  وﻣﺎتاﻟﻣﻌﻠ
  .ﻋن اﻟﺑداﺋل ودراﺳﺗﻬﺎاﻟﻼﱠزﻣﺔ ﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻛون اﻟﻔرﺻﺔ ﻛﺎﻓﯾﺔ ﻟﻠ
ﺎﻟﺿﻐوط اﻟﻘﺎدﻣﺔ ﻣن اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﯾﺗﺄﺛﱠر أﯾًﺿﺎ اﻟﻘرار  اﺗﺧﺎذ إﻟﻰ ﺟﺎﻧب اﻟﺿﻐوط اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻧﺟد أن ّ
اﻟﺗﻘﻧﯾﱠﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫﺎ ﻧظﺎم ﻣﻔﺗوح ﻛﺎﻟظروف اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ اﻟﺳﺎﺋدة ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ، اﻟﺗطورات  ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ
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  .321، ص 6791، ﻣﻛﺗﺑﺔ ﻋﯾن ﺷﻣس، اﻟﻘﺎﻫرة، (دراﺳﺔ ﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ ﻷﻧﻣﺎط اﻟﻣدﯾرﯾن )اﻟﻣدﯾر اﻟﻔﻌﺎلﺳﯾد اﻟﻬواري،  -
 .113 -562، ص ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻧواف ﻛﻧﻌﺎن،  -




اﻟﻣﺳﺗﻬﻠﻛﯾن، اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت واﻟﻘواﻧﯾن  ،اﻟﻣوردﯾن ،ﺎﻟﻣﻧﺎﻓﺳﯾنﻛ ﻣﻌﻬﺎظروف اﻟﻣﺗﻌﺎﻣﻠﯾن  ،واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ
   .اﻟﺦ.....ﺳوق اﻟﻌﻣل، ،اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ
 ﯾﺗوﻗفﺟﯾﱢد ﻠﻰ ﻗرار ﻓﺎﻟﺣﺻول ﻋ ،اﻟﻘرارات اﺗﺧﺎذﻋﻣﻠﯾﺔ  ﻓﻲاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن أﻫم اﻟﻌواﻣل اﻟﻣؤﺛرة  وﺗﺑﻘﻰ
  .اﻟﺑدﯾل اﻷﻓﺿل ﻻﺧﺗﯾﺎر اﻻﺧﺗﯾﺎراتﺳﻣﺢ ﺑﺗﻌّدد ﻋﻠﻰ ﻣدى دﻗﺔ وﺟودة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗوﻓرة، ﻓﻬﻲ ﺗ
   اﻟﻘـــرار اﺗﺧﺎذﻓﻲ  اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ  اﻟﻣﻌﻠوﻣــﺎت ﺧﺻﺎﺋص -4
ز ﺑﻣﺟﻣوﻋﺔ ﺗﺗﻣﯾ ّ ﺑد أن ّ ﻻ ﺑﻬﺎ،اﻟﻣﺗﻌﻠﱢﻘﺔ  اتاﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ و ﻟﻛﻲ ﺗﺳﺗﺧدم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ 
  1:إﻟﻰ ﺛﻼﺛﺔ أﺑﻌﺎد ﻫﻲ ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة وﻣﻼﺋﻣﺔ، ﯾﻣﻛن ﺗﻘﺳﯾم ةدﻣن اﻟﺧﺻﺎﺋص ﺗﺟﻌﻠﻬﺎ ﺟﯾﱢ 
  : ﺟواﻧب، أﻫﻣﻬﺎﻋدة م وﯾﺿﱡ ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ووﻗت ﺗوﻓرﻫﺎ،  اﻟﻣﺗﻌّﻠﻘﺔﯾﺻف اﻟﻔﺗرة اﻟزﻣﻧﯾﺔ : اﻟﺑﻌد اﻟزﻣﻧﻲ -
اﻟﻘرارات  ﺑﺎﺗﺧﺎذاﻟﻘرار، ﺑﺷﻛل ﯾﺳﻣﺢ ذ ﺧ ِﺗﱠ ﻣ ُﺑﻣﻌﻧﻰ ﺗواﻓر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟذي ﯾﺣﺗﺎﺟﻪ : اﻟوﻗﺗﯾﺔ -
  .اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻼﺋم اﻹﺟراءاتو 
ﻓﻘﯾﻣﺔ  ،ﻣﻧﻬﺎ ﻋﻧد ﺗﻘدﯾﻣﻬﺎ وﺗداوﻟﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﻼﺳﺗﻔﺎدةﺗﻛون اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣدﯾﺛﺔ  أي أن ّ: اﻟﺣداﺛﺔ - 
   .اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ ﺗﻘل ﺑﺗﻘﺎدﻣﻬﺎ
 اﻟﺗﻌرفاﻟﻘرار ذ ﺧ ِﺗﱠ ﻣ ُ، أﯾن ﯾﺳﺗطﯾﻊ ﺑﻬﺎّﯾﺔ ﻧاﻟﻣﻌﻟﻔﺗرة اﻟزﻣﻧﯾﺔ ﺗﻐطﻲ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ا ﯾﺟب أن ّ :اﻟﻔﺗرة اﻟزﻣﻧﯾﺔ - 
  .ﺣدوﺛﻪ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑلﻣﺗوﻗﱠﻊ ﻋن ﻣﺎ ﯾﺣدث اﻵن، وﻋن ﻣﺎ ﺣدث ﻓﻲ اﻟﻣﺎﺿﻲ، وﻋن ﻣﺎ ﻫو 
 ﻛﺑﯾرة، ﯾﺟﻌل ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ذات أﻫﻣﯾﺔ ﺎﺻﯾﺔ اﻟوﻗت واﻟﺣداﺛﺔﻣﻧﻪ ﻣن ﺧﻫذا اﻟﺑﻌد ﺑﻣﺎ ﯾﺗﺿ ّ وﻣﻧﻪ ﻓﺈن ّ
ﺔ راﺗﯾﺟﯾاﻹﺳﺗاﻟﻧﺷﺎطﺎت ﻓﻲ  وﻻﺳﺗﺧداﻣﻬﺎﻟﯾس ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﺎﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻌﺎدﯾﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻘط، ﺑل 
  .ﻬﺎ ﺗﺗﻣﺎﺷﻰ ﻣﻊ ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ ﻋﺻر ﯾﻛون اﻟﺗﻧﺎﻓس ﻓﯾﻪ ﺑﺎﻟوﻗت واﻟﺗوﻗﯾتﻧ ّﻷﻣﻧﻬﺎ، 
 :ﯾﺻف ﻣﺟﺎل وﻣﺣﺗوى اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، وﯾﺿم ﻋدة ﺟواﻧب، أﻫﻣﻬﺎ :ﺑﻌد اﻟﻣﺣﺗوى -
ﺗﻛون  ﺗﻛون ﺣﻘﯾﻘﯾﺔ ﻋن اﻟﺷﻲء اﻟذي ﺗﻌﺑر ﻋﻧﻪ، وأن ّ ﯾﻘﺻد ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺻﺣﯾﺣﺔ أن ّ :اﻟﺻﺣﺔ واﻟدﻗﺔ - 
 ﺑدﱠ وﻫﻧﺎ ﻻ اﻟﻣﺻدر، ودﻗﯾﻘﺔ ﺑﻣﻌﻧﻰ ﻋدم وﺟود أﺧطﺎء أﺛﻧﺎء إﻧﺗﺎج ﺗﺟﻣﯾﻊ وﺗوﻗﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، دة ﻣؤﻛﱠ 
  .ﺑﺻورة واﺿﺣﺔ ﻣﻧﻬﺎ اﻟﻣطﻠوب دﯾﺣدﱢ أي  ؛وﺑدﻗﺔ ﻣﺎذا ﯾرﯾد ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتد ﯾﺣدﱢ  اﻟﻘرار أن ّ ذﺧ ِﺗﱠ ﻣ ُﻟ
                                                 
   :راﺟﻊ - 1
  .66 -36، ص ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻓﺎﯾز ﺟﻣﻌﺔ اﻟﻧﺟﺎر،  -
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 .02، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﻼء اﻟﺳﺎﻟﻣﻲ وآﺧرون،  -




زادت ﻣﺎ ﻓﻛﻠﱠ ، ﺑﺎﻟﻣوﻗف اﻟﺧﺎص ﺑﺻﻧﻊ اﻟﻘرار وارﺗﺑﺎطﻬﺎإﻟﻰ درﺟﺔ ﺻﻠﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﺗﺷﯾر: اﻟﻣﻼﺋــﻣﺔ - 
وﺗﺟﻌﻠﻪ ﺗؤﺛﱢر ﻋﻠﻰ ﺳﻠوك ُﻣﺗﱠِﺧذ اﻟﻘرار ﻣﺗﻬﺎ، ﻓﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ءﻣﻼﻛﻠﻣﺎ زادت درﺟﺔ  رﺗﺑﺎطاﻻدرﺟﺔ 
  .ﯾﺗﺧذﻩ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻏﯾﺎﺑﻬﺎ ذﻟك اﻟذي ﻛﺎن ﯾﻣﻛن أن ّ ﯾﺧﺗﻠف ﻋنﻗراًرا ﯾﻌطﻲ 
  :ﻣن ﻧﺎﺣﯾﺗﯾن ﻣﺳﺗﺧدﻣﯾﻬﺎ ﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎتوﯾﻣﻛن اﻟﺣﻛم ﻋﻠﻰ ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  
  ؛اﻟﻘرارات ﺑﺎﺗﺧﺎذﻣﺗﻬﺎ ﻟﻠﺷﺧص اﻟذي ﯾﻘوم ءﻣﻼ:  اﻷولﻟﻧﺎﺣﯾﺔ ا - 
  .ﻟﻪﻬﺔ اﻟﻣوﺟﱠ اﻹداري  ﻣﺗﻬﺎ ﻟﻠﻣﺳﺗوىءﻣﻼ :اﻟﺛﺎﻧﯾﺔﻟﻧﺎﺣﯾﺔ ا - 
أي ﻗدرة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ ﻋﻠﻰ إﻋطﺎء ﺻورة ﻛﺎﻣﻠﺔ ﻋن اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ أو اﻟظﺎﻫرة ﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔ ﻣﻊ  :اﻟﺷﻣوﻟﯾﺔ - 
 .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺗﺄدﯾﺔ وظﺎﺋﻔﻬﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔوظﯾﻔﺔ ن ﻰ ﺗﺗﻣﻛﱠ ﺣﺗﱠ ﻠﺣﻠول اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻬﺎ، ﻟﺗﻘدﯾم ﺑداﺋل 
ﻛﻠﺔ أو م اﻟﻣﺷءﻻ ﺗﻼ اﻟﺗﻲأﻫﻣﯾﺔ ﻋن اﻟﺑﻌد اﻟزﻣﻧﻲ، ﻓﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﻘﱢل ﺑﻌد اﻟﻣﺣﺗوى ﻻ  واﻟﻣﻼﺣظ أن ّ
، ﺑل ﻫﻲ ﺗﻛﻠﻔﺔ ﻓﻘط اﻟﻘرارذ ﺧ ِﺗﱠ ﻣ ُﻣﻔﯾدة ﻟﻻ ﺗﻌﺗﺑر وﻏﯾر دﻗﯾﻘﺔ أو ﺻﺣﯾﺣﺔ  اﻟﻣوﻗف اﻟذي ﺟﻣﻌت ﻣن أﺟﻠﻪ،
    .ﺗﺣﻣﻠﺗﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
  :أﻫﻣﻬﺎ وﻣﺎت ﻟﻣن ﯾطﻠﺑﻬﺎ، وﺗﺿم ﻋدة ﺟواﻧبﺑﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﻘدﯾم اﻟﻣﻌﻠق ﯾﺗﻌﻠﱠ : اﻟﺑﻌد اﻟﺷﻛﻠﻲ -
ﻣن ﺗﺗﺿ ّ ﺗﻛون اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﺿﺣﺔ وﻣﻔﻬوﻣﺔ ﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾﻬﺎ، ﻓﻼ ﯾﺟب أن ّ ﺑﻣﻌﻧﻰ أن ّ: اﻟﺳﻬوﻟﺔ واﻟوﺿوح -
 ﺧدم أن ّﺳﺗ َاﻟﻣ ُأي أﻟﻔﺎظ أو رﻣوز أو ﻣﺻطﻠﺣﺎت أو ﺗﻌﺑﯾرات أو ﻣﻌﺎدﻻت ﻏﯾر ﻣﻌروﻓﺔ، ﻻ ﯾﺳﺗطﯾﻊ 
  .ﺗﻘدﯾﻣﻬﺎ ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب وﺗمﱠ  ،ﻛﺎﻧت ذات أﻫﻣﯾﺔ ﻰ وٕان ّﺣﺗﱠ  ﯾﻔﻬﻣﻬﺎ
ﺧﺗﺻرة أو ﻣ ُ، ﻓﻘد ﺗﻛون ﺳﺗﺧدمﻠﻬﺎ اﻟﻣ ُﻲ ﯾﺗﻘﺑﱠ اﻟﺗﱢ ﺗﻘدم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﺻورة وﺑﺎﻟوﺳﯾﻠﺔ  أي أن ّ: اﻟﺗﻘدﯾم - 
  . اﻟﺦ...،أو ﻓﻲ ﺷﻛل ﺟداول وٕاﺣﺻﺎﺋﯾﺎت أو رﺳوم ﺑﯾﺎﻧﯾﺔ ، ﻓﻲ ﺷﻛل ﺗﻘﺎرﯾر ﻣﻛﺗوﺑﺔﻠﺔﻣﻔﺻﱠ 
أﻛﺛر ﻣن ﺗﺣوي اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻣن اﻟﺗﻔﺎﺻﯾل، ﻓﻼ ﺗﻛون ﻣﺧﺗﺻرة  ﯾﺟب أن ّ: ﯾلاﻟﺗﻔﺎﺻ - 
وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ، ﺗﺳﯾﯾر ﻛﻣﯾﺔ ﻫﺎﺋﻠﺔ ﻣﻧﻬﺎاﻟُﻣﺳﺗﺧدم  ﻠزمﯾ ُ، وﻻ ﺗﻛون ﻣﺑﺎﻟﻎ ﻓﯾﻬﺎ ﻣﻣﺎ دﻫﺎ ﻣﻌﻧﺎﻫﺎﻔﻘ ِزم ﻣﻣﺎ ﻗد ﯾ ُاﻟﻼﱠ 
  .ﺿﯾﺎع اﻟوﻗت ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ
رﻫﺎ ﺑﺷﻛل ﻓﺗوﻓﱡ ﻟﺣﺎﺟﺔ أﻛﺛر ﻣن ﻣﺳﺗﺧدم وأﻛﺛر ﻣن ﻧﺷﺎط، ف اﻟﺗﻛﯾﱡ أي ﻗﺎﺑﻠﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻠﻰ : اﻟﻣروﻧﺔ - 
  .اﻟﻘرار اﺗﺧﺎذﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺑﻔﺎﻋﻠﯾ ّ ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف ﺑﺎﺳﺗﺧداﻣﻬﺎن ﯾﺳﻣﺢ ر ِﻣ َ




ووﻓق  ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ أﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺣﻣﺎﯾﺗﻬﺎ ﻣن اﻟﺗﺧرﯾب أو اﻟﺗﻼﻋب، واﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬﺎ ﺑﺷﻛل ﺳري
ﻓﻌﱠﺎﻟﺔ وﻫﻲ إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ذﻟك ﻫﻧﺎك ﻣن ﯾﺿﯾف ﺧﺎﺻﯾﺔ أﺧرى ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﺗﻛون ، ﺿواﺑط ﺗﺣددﻫﺎ اﻹدارة
ﺗﻛون ﻗﯾﻣﺗﻬﺎ وﻓﺎﺋدﺗﻬﺎ ﺗﻌﺎدﻻن اﻟﺟﻬد واﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺎدﯾﺔ اﻟﻣﺑذوﻟﺔ ﻓﻲ ﺳﺑﯾل اﻟﺣﺻول  ﺑﻣﻌﻧﻰ أن ّ؛ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ
   .ﻋﻠﯾﻬﺎ
ﯾﺗوﻓﱠر ﻟدى  ﻣن اﻷﻫﻣﯾﺔ ﺑﻣﺎ ﻛﺎن أن ّﻪ أﻧ ّ، ﺑل ﻓﻌﱠﺎﻟﺔوﻻ ﯾﻛﻔﻲ ﻣﺎ ﺳﺑق ﻣن ﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﺗﻛون 
ﺑﻣﺎ ﯾﻧطﺑق ﻋﻠﻰ ﺣﺎﺿر  اﻟﻣﻧطﻘﯾﺔ ﻟدﻻﺋﻠﻬﺎ اﻻﺳﺗﻧﺗﺎﺟﺎتﻰ اﻟﻘرار اﻟﻘدرة اﻟﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﯾﺻل إﻟ ذﺧ ِﺗﱠ ﻣ ُ
ﻣن  اﻻﺳﺗﻔﺎدةوﻓق اﻟطرق اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﺳﻠﯾﻣﺔ ﺣﺗﻰ ﯾﻣﻛن  ﻬﺎﺗﺣﻠﯾﻠ أي ؛وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻬﺎ
اﻟﻘرار درﺟﺔ اﻟﺣﺎﺟﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت وﻣﺎ ﻫﻲ آﺛﺎرﻫﺎ ذ ﺧ ِﺗﱠ ﻣ ُﯾﻌرف  إذ ﻣن اﻟﺿروري أن ّ ؛اﻟﻧﺎﺗﺞ اﻟﻧﻬﺎﺋﻲ ﻟﻬﺎ
  .وﻧﺗﺎﺋﺟﻬﺎ
  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﺳﯾﯾر وظﺎﺋف  ﻗرارات اﺗﺧﺎذﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ  أﻫﻣﯾﺔ:ﻧﯾﺎﺛﺎ
ﻓﻲ زﯾﺎدة ﻣﺳﺗوى ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋد واﻟﺟودة اﻟﻣطﻠوﺑﺔ، ﺎﻟﺳرﻋﺔ ﺑﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ر ﯾوﻓﱢ 
  .ﺔ وﻣوﺿوﻋﯾﺔودﻗﱠ  وﯾﺟﻌﻠﻬﺎ أﻛﺛر رﺷدا ً ،اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔوظﺎﺋف ﺗﺳﯾﯾر ﺟودة ﻗرارات 
  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﻫﻣﯾﺔ -1
ﻧﱠوع واﻟﻣن ﺣﯾث اﻟﻌدد ﻣن اﻷﻓراد  ﺗﺣدﯾد اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻫو ﺟوﻫر ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔإن 
   . ﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔذﻫ ﻋنﺗﺗرﺗب  ﺳﻠﯾﻣﺔ ﻗرارات ذاﺗﺧﺎﻣن أﺟل ، ﺟﻣﻊ ﻣﻌﻠوﻣﺎت دﻗﯾﻘﺔ وﻛﺎﻓﯾﺔ وﺣدﯾﺛﺔب ﯾﺗطﻠﱠ ا ذوﻫ
ﺗﺧص  اﻟﺗﻲﺗﺗﺧذ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻘرارات  :اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -1-1
  1:أﻫﻣﻬﺎ ﻧﺔﻣﻌﯾﱠ ﻔﺗرة ﻟ وارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺧطﯾط اﻟ
أي إذا ﻣﺎ ﻛﺎن ﻫﻧﺎك  ؛ﻣﻌرﻓﺔ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻌﻣﺎﻟﺔﻋﺎدة ﻣﺎ ﯾﻛون ﺳﻧوﯾﺎ ﻟ واﻟذي :ذاﺗﻪاﻟﺗﺧطﯾط ﻓﻲ ﺣد  ﻗرار -
   .ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔاﻹﺟراءات اﻟﻼزﻣﺔ  ﺎذواﺗﺧ ،ﻓﺎﺋض أو ﻋﺟز
اﻟﻣﻧﺎﺻب ﺗﺣدﯾد  ﯾﺗمأﯾن  ،ﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻋﻠﻰ ﻗرار ﺗﺧطﯾط  ﺑﻧﺎء ً :اﻟﺗﻧﺑؤ ﺑﺎﻟطﻠب ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
ﻓﺎﻟﻘرار اﻟرﺋﯾﺳﻲ ﻫﻧﺎ ﻫو ﻣﺎ إذا ﻛﺎن ﺳﯾﺗم ﺷﻐل  ،اﺣﺗﯾﺎﺟﺎتاﻟﺷﺎﻏرة ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻓﺈذا ﻛﺎن ﻫﻧﺎك 
   .أو ﻣن اﻟﺧﺎرج اﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﺳﺗﻬدﻓﺔ أو اﻟﺷﺎﻏرة ﻣن اﻟداﺧل
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ﺑﺣﺟم  اﻟﺗﻧﺑؤ ﻋﻣﻠﯾﺔﺄﺗﻲ ﺗ اﻟﺳﺎﺑقﺑﻌد اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺳؤال  :اﻟﺗﻧﺑؤ ﺑﺎﻟﻌرض ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ - 
ﻣن داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺳواء  اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺷﺎﻏرةﻣن اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﯾﻣﻛﻧﻬم ﺷﻐل ر اﻟﻣﺗوﻓﱠ أي ﺗﺣدﯾد ؛ اﻟﻌرض
  .اﻟُﻣﺗﱠﺧذﺣﺳب اﻟﻘرار  أو  ﻣن ﺧﺎرﺟﻬﺎ
  1:ﺗﻧﻘﺳم إﻟﻰ: ﻣدﺧﻼت ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -2-1
ﺗﺣدﯾد اﻟﻌواﻣل أو  ﻌﻣﻠﯾﺔ ﻋﻠﻰﻫذﻩ اﻟﺗﻌﺗﻣد  :اﻟطﻠب ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻘدﯾرﻣدﺧﻼت ﺗﺗﻌﻠق ﺑ -
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد  ﻟذا ﻓﺈن ّ، ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ دﻗﺔ اﻟﺗﻘدﯾرات اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻬﺎ، ﻓﻧﺟﺎﺣﺎاﻷﺳﺑﺎب اﻟﻣﻧﺷﺄة ﻟﻬ
  :أﻫﻣﻬﺎ اﻟﺗﻲاﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻠﻌب دور ﻫﺎم ﻓﯾﻬﺎ، ﺑﻔﺿل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﯾوﻓرﻫﺎ، و 
أو إﻟﻐﺎء ﺑﻌض اﻟوﺣدات  ﻛﺄن ﯾﺗم إﺿﺎﻓﺔ :ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن اﻟﺗﻌدﯾﻼت اﻟﻣﻧﺗظر إﺟراؤﻫﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل - 
ﻋﻧﻪ إﺿﺎﻓﺔ أﻧواع ﺟدﯾدة ﻣن اﻟوظﺎﺋف أو ب ﯾﺗرﺗﱠ ، ﻣﻣﺎ رﻫﺎوﺗطوﱡ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﺗﺗﻣﺎﺷﻰ ﻣﻊ ظروف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ 
  . ﻣن اﻹدارات اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ زﯾﺎدة أو ﺗﺧﻔﯾض ﻋدد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ﯾﺗم ﺟﻣﻊ ﻫذﻩ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﺣﺟم وﻗﯾﻣﺔ اﻹﻧﺗﺎج اﻟﺣﺎﻟﻲ ﻋن وﻣﺎت اﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠ ﯾوﻓر :ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن اﻟﻧﺷﺎط اﻟرﺋﯾﺳﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ - 
ﻣﻌدﻻت ، اﻟطﺎﻗﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ واﻟﻣﺳﺗﻐﻠﺔ، (ﻟﻔﺗرات ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ)ﺗوﻗﻌﺎت اﻹﻧﺗﺎج اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻲ ،واﻟﻣﺎﺿﻲ
  . اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔاﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ و  اﻟﻣﺻﺎﻟﺢﻣن ﯾﺗم ﺟﻣﻊ ﻫذﻩ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، ﺣﺟم اﻟﻣﺑﯾﻌﺎت، اﻹﻧﺗﺎج
اﻟﻧظﺎم اﻟﯾدوي ﺑﺎﻟﻧظﺎم اﻵﻟﻲ  ﺳﺗﺑدالﻛﺎ :وطرق اﻟﻌﻣلﻌﻠوﻣﺎت ﻋن اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎﻟﯾب ﻣ - 
ﻟﺑﻌض اﻟﻣﻬﺎم أو اﻟﻧﺷﺎطﺎت، ﻣﻣﺎ ﯾﻧﺗﺞ ﻋﻧﻪ وظﺎﺋف ﺟدﯾدة ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺗﺷﻐﯾل اﻟﺣواﺳﯾب أو إدﺧﺎل ﺗﻘﻧﯾﺎت 
  .اﻟﺦ، ﯾﺗم ﺟﻣﻊ ﻫذﻩ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن اﻹدارات اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ...،إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺟدﯾدة
ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن ﻛل  اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻬم ﺳﺟﻼتاﻟأو ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ م ﺗﺿﱡ  :ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن اﻟوظﺎﺋف - 
 ﺷﺎﻏﻠﻬﺎطﱠِﻠﻊ ﺑﻬﺎ ﻲ ﯾواﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻟﺗﱢ ﻟﻬﺎ، زة اﻟﻣﻣﯾﱠ  ﻣﺎتاﻟﺳﱢ  وأوظﯾﻔﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﺣﯾث اﻟﺧﺻﺎﺋص 
   .ﻪﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﻣؤﻫﻼت واﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺗﻲ ﺗﺗطﻠب ﺗواﻓرﻫﺎ ﻓﯾ
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  .301 -201، ص ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺻﻼح اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﺑﺎﻗﻲ، اﻟﺟواﻧب اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻓﻲ ادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺎت،  -
   .251، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺟﺎري دﺑﺳﻠر،  -
  .721، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ﯾﺛﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔداﻹﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﺣﺻﻼح اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﺑﺎﻗﻲ،  -
 .181، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻫﻧدرة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻣﺣﻣد اﻟﺻﯾرﻓﻲ،  -




  : ـــــــــــاﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺑﻌدﻫﺎ ﯾﻘوم ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد 
   ؛إﺟراء اﻟﺗﻘدﯾرات ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻠﻛﻬﺎ - 
  .اﻟﻣﺗوﻓرة واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻷﻓراداﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت ﻣن  إﻋداد اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ ﻟﺗﻘدﯾر - 
 ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎت وﻓرﯾ :ﻣدﺧﻼت ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﺗﻧﺑؤ ﺑﺎﻟﻌرض ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
  :ﺗﺳﺎﻋد ﻓﻲ اﻟﺗﻧﺑؤ ﺑﺎﻟﻣﻌروض ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، أﻫﻣﻬﺎ وﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﺗﺿم  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، واﻟﺗﻲ ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎتﺑﻔﺿل : ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ - 
اﻟﺗرﻗﯾﺎت، اﻟﺧﺑرة  ،اءﺑﯾﺎﻧﺎت ﺷﺧﺻﯾﺔ، ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن ﻣﺳﺗوى اﻷد)ﻛل ﻋﺎﻣل ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  ﻋنﺑﯾﺎﻧﺎت 
، اﻟﺷﻲء اﻟذي ﯾﺳﻣﺢ ﺑﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ أو ﻣﺎ ﯾﺳﻣﻰ (اﻟﺦ...اﻟﻐﯾﺎﺑﺎت، اﻟﺗدرﯾب، اﻟﻌﻘوﺑﺎت،
  . ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻧﻬمو ﺑﻣﺧزون اﻟﻣﻬﺎرات 
اﻟﺛﺎﻧﻲ اﻟذي ﺗﺣﺻل ﻣﻧﻪ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﻠﻰ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬﺎ ﻣن  اﻻﺧﺗﯾﺎرﯾﻌﺗﺑر : ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن ﺳوق اﻟﻌﻣل - 
واﻷﻋداد اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻣن اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ، ﻣدى ﺻﺎت ﻛﺎﻟﺗﺧﺻﱡ ﺟﻣﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋﻧﻪ ﺑﻧظﺎم اﻟاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، أﯾن ﯾﻘوم 
 اﻻﺧﺗﺻﺎﺻﺎت، اﻟﻌﺟز أو اﻟﻔﺎﺋض اﻟﺣﺎﻟﻲ ﻓﻲ ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ ًﺛﺑﺎت اﻟﻌرض ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  . اﻟﺦ...،اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ
اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت ﻓﻣﺛًﻼ ﺗﺗﺿﻣﱠن ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ ﻧوع وﻛﻣﯾﺔ اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ،  اﻟﺗﻲ: ت وﻗواﻧﯾن اﻟﻌﻣلﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﺗﺷرﯾﻌﺎ - 
  .اﻟﺦ...ﻗواﻧﯾن ﻋن اﻟﺗرﻗﯾﺔ واﻟﻧﻘل، اﻟﺣد اﻷدﻧﻰ ﻟﺳن اﻟﻌﻣل وﺳن اﻟﺗﻘﺎﻋد،
ﻊ اﻟﻣﺗوﻗﱠ ﺑﻌد ﻣﻌرﻓﺔ  :ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﺧرﺟﺎت -3-1
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺈﺟراء ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﯾن اﻟﻌرض  وظﯾﻔﺔﺗﻘوم ، ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن اﻟﻣطﻠوب واﻟﻣﻌروض
ووﺿﻊ اﻟﺧطﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ اﻟﺗﻘدﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗم ، واﻟطﻠب ﻟﺗﺣدﯾد ﻣﻘدار اﻟﻌﺟز أو اﻟﻔﺎﺋض اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻲ
  .إﻟﯾﻬﺎل اﻟﺗوﺻﱡ 
 ﺑﻔﺿل ﺑراﻣﺟﻪ وﻣواردﻩ اﻟﻣﺎدﯾﺔ  ﻣدﺧﻼت اﻟﻌﻣﻠﯾﺔﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ  ﻋدوﻫﻧﺎ ﯾﺳﺎ
اﻟﻣﺗوﻗﻊ اﻧﺿﻣﺎﻣﻬﺎ أو اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ  ﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻛ ﻣﻌﻠوﻣﺎتم ﺗﺿﱡ ﺷﻛل ﺗﻘﺎرﯾر وﺗﻘدﯾم ﺗﻘدﯾرات دﻗﯾﻘﺔ ﻋﻠﻰ 
ط طﯾﺧﺗﺧﻼل ﻓﺗرة اﻟ ﺧدﻣﺔﻟﻠاﻟﺗﺎرﻛﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﻬﺎﻟﻧﻘل أو اﻟﺗوظﯾف ﻣن ﺧﺎرﺟﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻋن طرﯾق ا
 ﻣن اﻟﻘراراتاﻟﻌدﯾد  اﺗﺧﺎذﻓﻲ  ، ﺗﺳﺗﻌﻣلاﻟﺦ...،اﻟﺗﺣول إﻟﻰ ﻣؤﺳﺳﺎت أﺧرى أو اﻟوﻓﺎة أو ﺑﺳﺑب اﻟﺗﻘﺎﻋد




طﺔ اﻟﺗوظﯾف، اﻟﺗرﻗﯾﺔ واﻟﻧﻘل واﻟﺗﻘﺎﻋد ﺧﻛ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺧطﺔﻣﻧﻬﺎ ﺗﺗﺿ ّ أن ّاﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن  (اﻟﺧطط)
  1.اﻟﺦ...اﻟﺗدرﯾب،
ﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﺎﻓﯾﺔ ودﻗﯾﻘﺔ وﻓﻲ  ﺑوﺟود إﻻ ّ ﯾﺗﱠﺧذ ﺑﻔﻌﺎﻟﯾﱠﺔﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻻ  ﻘرارﻓ ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲو 
ﻣن ﺗﺣﻘﯾق ﺗوﻓﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺿ ّﻓﻲ أﻫﻣﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  وﻫو ﻣﺎ ﯾﺑرز، اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن  ﻟﺗﺳﯾﯾراﻷداء ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻷﺧرى ﺔ ﻓﺎﻋﻠﯾﱠ ﻟك ﻋﻠﻰ ذﻌﻛس ﻧوﻣﺎ ﯾ، ﺔﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﱠ ﻓﺎﻋﻠﯾﱠ 
   :ﻓﻲﺗظﻬر ﻫذﻩ اﻷﻫﻣﯾﺔ ، وﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﺔﺳﻠﯾﻣ ﻗرارات ذاﺗﺧﺎ
  ؛وﺿﻊ ﺧطط ﺳﻠﯾﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﺳﺎﻋدﺗوﻓر ﻗدر أﻛﺑر ﻣن ﻣﻌﻠوﻣﺎت دﻗﯾﻘﺔ  - 
ﻫذﻩ  ، ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺗﻘﯾﯾم آﺛﺎرراتاﻟﻣﺗﻐﯾﱢ ﻋدد ﻣن أﻛﺑر اﻟﺗﻔﺎﻋل ﺑﯾن  اﻋﺗﺑﺎرﻫﺎإﻋداد ﺧطط ﺗﺄﺧذ ﻓﻲ  - 
ﻛﺎن ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾرات وأﺣﻛﺎم  أن ّﺑﻌد ، ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﺧطﯾط وﻓق أﺳس ﻋﻠﻣﯾﺔ ﻣوﺿوﻋﯾﺔ اﻷﺧﯾرة
 ؛ﺷﺧﺻﯾﺔ
 اﺳﺗﺟﺎﺑﺔﻋﻠﻰ إﺗﺑﺎع اﻟﺗﺧطﯾط اﻟﻣرن، أﯾن ﯾﻣﻛن ﺗﻌدﯾل اﻟﺧطط ﺑﺳرﻋﺔ،  وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻗدرة  - 
  .ﻟﻠﺗﻐﯾرات ﻓﻲ اﻟظروف واﻷوﺿﺎع
  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗوظﯾف  ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت أﻫﻣﯾﺔ -2
اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺗﺿﻣن ﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﺳوق اﻟﻌﻣل  اﻣﺗﻼكإن 
  2.واﻟﺗﻌﯾﯾن اﻻﺧﺗﯾﺎر، اﻻﺳﺗﻘطﺎبﻓﻲ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗوظﯾف ﺑﻧﺷﺎطﺎﺗﻬﺎ  ﻋداﻟداﺧﻠﻲ واﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻟﻬﺎ ﯾﺳﺎ
اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻗرار ﺗوظﯾف اﻟﻣزﯾد ﻣن  اﺗﺧﺎذﯾﻧﺗﺞ ﻋن  :اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗوظﯾف -1-2
   3:ﺗﺗﻣﺛل أﻫﻣﻬﺎ ﻓﻲ ،ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻘرارات ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﯾﻬﺎ، ﺑﻧﺎء ًاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﻓﻔﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﺗوظﯾف اﻟداﺧﻠﻲ ﯾﺗم اﻹﻋﻼن ﻋن اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺷﺎﻏرة ﻋن : اﻻﺳﺗﻘطﺎبﺗﺣدﯾد أﺳﻠوب  - 
أﺳﻠوب  اﺧﺗﯾﺎرﯾﺗم ﺗﻘرﯾر ﻓاﻟﺗوظﯾف اﻟﺧﺎرﺟﻲ  ﺗﯾﺎراﺧطرﯾق ﻟوﺣﺔ اﻹﻋﻼﻧﺎت ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ، أﻣﺎ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ 
  .اﻟﺦ...اﻟﺻﺣف واﻟﻣﺟﻼت، اﻟﻣواﻗﻊ اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ، ﻛﺎﺧﺗﯾﺎراﻹﻋﻼن 
ﻛﺗﺎﺑﯾﺔ  اﺧﺗﺑﺎراتﻣﺎ إذا ﺳﯾﺗم إﺟراء  أي ﺗﺣدﯾد: ﺑﯾن اﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن اﻻﺧﺗﯾﺎروﻣﻌﺎﯾﯾر  اﻻﺧﺗﺑﺎرﺗﺣدﯾد ﻧوع  - 
  . ﻛذﻟك ﺗﺣدﯾد ﺷروط اﻟﻣﻔﺎﺿﻠﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن اﻟﻣﺗﻘدﻣﯾن ﻟﺷﻐل اﻟوظﺎﺋف اﻟﺷﺎﻏرةو ، ﺑﻣﻘﺎﺑﻠﺔ اﻻﻛﺗﻔﺎءأو 
                                                 
 .66، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﺎدل ﺣرﺣوش ﺻﺎﻟﺢ، ﻣؤﯾد ﺳﻌﯾد ﺳﺎﻟم،  - 1
 .731، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺧﺎﻟد ﻋﺑد اﻟرﺣﯾم اﻟﻬﯾﺗﻲ،   - 2
 .12، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق زﻛرﯾﺎ ﻣطﻠك اﻟدوري، أﺣﻣد ﻋﻠﻲ ﺻﺎﻟﺢ، - 3




  .  ﺗﻌﯾﯾن اﻷﻓراد وﺑرﻣﺟﺔ اﻟﻘرار - 
  .ﺿرورة ﻟذﻟك ود، ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﺟاﻟﻣﺗﱠﺑﻌﺔﺗﻘﯾﯾم ﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺗوظﯾف  - 
 ﯾوﻓرر ﻣﻌﻠوﻣﺎت دﻗﯾﻘﺔ وﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب، ﺗوﻓ ّب ﺗﺗطﻠﱠ  اﻷﻓراد ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗوظﯾفﻋﻣﻠﯾﺔ وﺑﻣﺎ أن 
   1: ﻣﻧﻬﺎ، أﻫﻣﻬﺎ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻗﺎﻋدة وﻓﯾرة وﻣﺗﻧوﻋﺔ
ر ﻓﯾﻬم اﻟﺷروط ، واﻟذﯾن ﺗﺗوﻓﱠ *ﺳواء اﻟﻣﺗوﻓرة داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أو ﺧﺎرﺟﻬﺎ: ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ - 
  .  ﻟﺷﻐل اﻟوظﯾﻔﺔ زﻣﺔاﻟﻼﱠ 
  .اﻟﺦ...،ﻠﻬﺎﻣﻬﺎﻣﻬﺎ، ﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﻬﺎ واﻟﻣؤﻫﻼت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺷﻐ: ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن اﻟوظﺎﺋف - 
وﻫﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻘواﻋد واﻷﺣﻛﺎم اﻟﺗﻲ ﺗﻧص ﻋﻠﯾﻬﺎ : ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن اﻟﺷروط اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﺷﻐل ﺗﻠك اﻟوظﺎﺋف - 
، ﺳﻧوات اﻟﺧﺑرة، اﻟﻣﺳﺗوى ﺣﺳن اﻟﺳﯾرة اﻟﺟﻧﺳﯾﺔ، ﻋﻧﺎﺻر ﻛﺎﻟﻌﻣر،ﻋّدة وﺗﺷﻣل ، اﻟﻌﻣل أﻧظﻣﺔ وﻟواﺋﺢ
  .اﻟﺦ...اﻟﻌﻠﻣﻲ،
   اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﺳﺗﻘطﺎبﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﻫﻣﯾﺔ  -2-2
ﻘﺑل أﻋداد ﻛﺑﯾرة ﻣن طﻠﺑﺎت اﻟﻌﻣل ﯾﺻﻌب ﺳﺗاﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺗ ﺳﺑﺔ ﻻﺳﺗﻘطﺎب اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﺈن ّﺑﺎﻟﻧ
ﻋن ﺗﺣﻣل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﺗﻛﺎﻟﯾف  ﻓﺿﻼ ً، ﯾﺧﻠق ﺻﻌوﺑﺔ ﻓﻲ اﻻﺧﺗﯾﺎر ﻣﻣﱠﺎﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ ﺑﺎﻟطرق اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ، 
وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻣﻛﻧﻬﺎ ﻣن  ﻓﺈن ّﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧظﺎم أﻣﺎ ﻓﻲ ظل اﺳﺗﺧدام ، إﺿﺎﻓﯾﺔ
ﻛل  ﻣﻌرﻓﺔ ﻣﻛﻧﻬﺎﺑﺎﻟﺗوظﯾف، ﻛﻣﺎ ﯾﻘﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﱢ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر  ﻓﻲ ظل ظمﻧﺗ َﻣ ُﺑﺷﻛل  ﻩ اﻟطﻠﺑﺎتذﻣﻌﺎﻟﺟﺔ وﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﻫ
ﺑﻔﺿل ﺷﺑﻛﺎت ﻌﻣﻠﯾﺔ ﻫذﻩ اﻟوﻛﻔﺎءة ﻓﻌﺎﻟﯾﱠﺔ ﻧظﺎم ﻓﻲ اﻟ ﻋدﯾﺳﺎﻛﻣﺎ ، داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔرة اﻟﻣﺗوﻓﱢ ات ر ﺎﻣﻬاﻟ
   2.اﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت وراء ظﻬور ﻣﺎ ﯾﻌرف ﺑﺎﻻﺳﺗﻘطﺎب اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲﻩ اﻷﺧﯾرة ذﻫ ،(اﻻﻧﺗرﻧت) اﻻﺗﺻﺎل
 ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺷﺎﻏرة وظﺎﺋفاﻟﻟﺷﻐل م ﻟﻠﺗﻘدﱡ  اﻷﻓرادوٕاﻏراء  ابذاﺟﺗﻋﻣﻠﯾﺔ " ﯾﻘﺻد ﺑﺎﻻﺳﺗﻘطﺎب اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ
 ﻠﻣؤﺳﺳﺎت اﻟطﺎﻟﺑﺔاﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ﻟﻣواﻗﻊ اﻟﻋﻼن ﻋﻠﻰ اﻹإﻣﺎ ﺑطرﯾﻘﺔ ﻣﺑﺎﺷرة ﻣن ﺧﻼل ، ﻋن طرﯾق اﻻﻧﺗرﻧت
                                                 
 .341، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺎت، إﺻﻼح اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﺑﺎﻗﻲ، اﻟﺟواﻧب اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻓﻲ  - 1
ﺑﺎﻟداﺧل ﯾﺗم اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣن ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أو اﻟﺳﺟﻼت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻬم، أﻣﺎ ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  *
 .ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﺳﺎﻋد ﻓﯾﻬﺎ اﻟﺗﻲﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺑدراﺳﺔ ﺳوق اﻟﻌﻣل ﺑﺎﻟﺧﺎرج ﯾﺗم اﻟ
 .921ص ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺑن ﻋﻧﺗر ﻋﺑد اﻟرﺣﻣﺎن،   - 2




ﻌﻣل واﻟﺟﻬﺎت اﻟطﺎﻟﺑﺔ ﻣﻘﺎﺑل اﻟﻋن طرﯾق ﻣؤﺳﺳﺎت وﺷرﻛﺎت ﺗﻘوم ﺑدور اﻟوﺳﯾط ﺑﯾن اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻋن  أو
   1". ﻧﺔﻣﻌﯾﱠ رﺳوم 
ﯾﺗم ﻧﺷر اﻹﻋﻼﻧﺎت ﻋن اﻟوظﺎﺋف اﻟﺷﺎﻏرة  ﺣﯾث، إﻟﻛﺗروﻧﯾﺎ ً ﺗﻧﻔﯾذﻫﺎﯾﻌﺗﺑر اﻻﺳﺗﻘطﺎب ﻣن اﻟﻣﻬﺎم اﻟﺗﻲ ﺗم 
ﻣن اﻟﻣواﻗﻊ ﻋﻠﻰ اﻻﻧﺗرﻧت ﺗوﻓر ﻓرص ﻓﻬﻧﺎك اﻟﻌدﯾد ﻗﺑول طﻠﺑﺎت اﻟﺗوظﯾف ﺑوﺳﺎطﺔ اﻟﺑرﯾد اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ، و 
ﺑﺣث ﻋن ﻣﻣﺎ ﯾﺳﻬل اﻟ ،ﻣن ﺧﻼل ﺗوﺿﯾﺢ اﻟوظﺎﺋف اﻟﺷﺎﻏرة وﻛﯾﻔﯾﺔ اﻻﻟﺗﺣﺎق ﺑﻬﺎ، ﻋﻣل ﻟﻸﻓراد
ﻟﺳﻬوﻟﺔ اﻟوﺻول إﻟﯾﻬم ﻣن  آﻻف اﻟﻣﺗﻘدﻣﯾن ﻧظرا ً اﺟﺗذابوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺳﻬوﻟﺔ ، واﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ اﻟﻣؤﻫﻼت
  2.ﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرىﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟطرق اﻟﺗ اﻻﺳﺗﻘطﺎبﺗﻛﺎﻟﯾف  ضﺟﻬﺔ، وﺗﺧﻔﯾ
  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗﻌﯾﯾن اﺧﺗﯾﺎرﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﻫﻣﯾﺔ  -3-2
ﻓﯾﻬم اﻟﺷروط أو ر ﯾن ﺗﺗوﻓﱠ ﺗﺗﺿﻣﱠن اﻟﻣﻔﺎﺿﻠﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗرﺷﱢﺣﯾن اﻟذﱢ  وﺗﻌﯾﯾن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﺧﺗﯾﺎر إن
ﻫﻧﺎك اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟطرق اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻹﺟراء و ، ﻧﺔﻣﻌﯾﱠ ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﯾﯾر أو أﺳس ، اﻟﻣؤﻫﻼت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ
 اﺧﺗﺑﺎراتإﺟراء اﻟﺦ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ...ﻣﻘﺎﺑﻼت ﻋن طرﯾق اﻟﺣﺎﺳوب،اﻟاﻟﻣﻘﺎﺑﻼت ﻛﺎﻟﻣﻘﺎﺑﻼت اﻟﻬﺎﺗﻔﯾﺔ، 
  3.اﻟﺦ...اﻷﻧﺗرﻧت، اﺧﺗﺑﺎراﻟﻣﻌرﻓﺔ ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ،  ﻛﺎﺧﺗﺑﺎر ﻟﻠﻣﺗرﺷﺣﯾن
ﺧﻼل اﻟﺳرﻋﺔ واﻟدﻗﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﺻول ﻣن ، ﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔذﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﺳﺎﻋد ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر ﻫ إن ّ
ﺑﻣﺎ  إﻟﻰ اﻟﺣﺎﺳوب وﺗﺧزﯾﻧﻬﺎ وﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ أو ﺑﺈدﺧﺎﻟﻬﺎ ﯾدوﯾﺎ ً إﻟﻛﺗروﻧﯾﺎ ً اﺳﺗﻘﺑﺎﻟﻬﺎﺗم  ﺳواء ً ﻋﻠﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
  4:ﻋن طرﯾق ،ﻣن ﺑراﻣﺞ ﺗﺧص ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻻﺧﺗﯾﺎر اﻟﻧظﺎم ﻣﻧﻪﯾﺗﺿ ّ
   ؛ﻓﻲ اﻟﺣﺎﺳوب اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوﺟودة ﻓﻲ طﻠﺑﺎت اﻟﺗوظﯾف ﺗﺧزﯾن - 
  ؛ﻓرز وﺗﺣﻠﯾل اﻟطﻠﺑﺎت - 
  ﻟﻠوظﯾﻔﺔ؛م اﻟﻣﺗﻘدﱢ  ﻟﻔردﺗوﻓر ﻓﯾﻬﺎ اﻟﺷروط اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻓﻲ اﺗﺣدﯾد اﻟطﻠﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺗ - 
  ؛اﻟﺗوظﯾفﻓﻲ ﺷروط ﻧﺔ ﻣﻌﯾﱠ  ﻟﻣﻌﺎﯾﯾرﺎ وﻓﻘ ًاﻟطﻠﺑﺎت  ﺗﺣﻠﯾل - 
                                                 
 .58، ص 4002، دار اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺟدﯾدة، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، ادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﺣﻣد إﺳﻣﺎﻋﯾل ﺑﻼل،  - 1
 .532، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ﺳﻣﯾر ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟوﻫﺎب، ﻟﯾﻠﻰ ﻣﺻطﻔﻰ اﻟﺑرادﻋﻲ - 2
، أطروﺣﺔ دﻛﺗوراة ﻋﻠوم ﻓﻲ دور ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓﻲ ﺗدﻋﯾم اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺟزاﺋرﯾﺔﺷﺎرف ﻋﺑد اﻟﻘﺎدر،  - 3
 .941، ص1102، 3اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺟزاﺋر
 .453، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺎت، إﺻﻼح اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﺑﺎﻗﻲ، اﻟﺟواﻧب اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻓﻲ  - 4




ﻘﺎﻋدة ﻟ ﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎﺗﻬمﺑﺈﺿﺎﻓ ،ﺗم ﺗﻌﯾﯾﻧﻬم وٕاﻋداد ﻣﻠﻔﺎت ﺧﺎﺻﺔ ﺑﻬم اﻟذﯾنﺣﻔظ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻷﻓراد  - 
  .ﻗرار ﺗﻌﯾﯾﻧﻬم اﺗﺧﺎذا ﺑﻌد ذوﻫ ،اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
، ﯾﻛون ﺑﻣﺛﺎﺑﺔ إﻟﻛﺗروﻧًﯾﺎاﻷوﻟﻲ  اﻻﺧﺗﺑﺎرﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﻣن ﺧﻼل ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﺟراء 
ﻸﻋداد اﻟﻛﺑﯾرة ﻟﻠﻣﺗرﺷﺣﯾن، ﺣﯾث ﯾﻣﻛن ﻣن ﺧﻼﻟﻪ ﻣﻌرﻓﺔ ﻣﺎ إذا ﻛﺎﻧت ﻟدﯾﻬم اﻟﻣؤﻫﻼت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﺗﺻﻔﯾﺔ 
  1.إﻟﻛﺗروﻧًﯾﺎﻣن ﺧﻼل اﻟرد ﻋﻠﻰ طﻠﺑﺎت اﻟﺗوظﯾف  ﺔﺗوﻓﯾر اﻟوﻗت واﻟﺗﻛﻠﻔ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰﻟﺷﻐل ﺗﻠك اﻟوظﯾﻔﺔ، 
ﯾﺿﻔﻲ ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﯾﺔ  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﺳرﻋﺔ واﻟدﻗﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻓﺈن ّ
ﻋن اﻟﺗﺣﯾز واﻟﺗﻣﯾﯾز ﺑﯾن اﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن ﻛﻣﺎ ﯾﻔﻌل ا ﺑﻌﯾد ًﻪ ﺑﺎﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻣﻟﻘﯾﺎ ﻧظرا ً، اﻻﺧﺗﯾﺎر ﺧﺎﺻﯾﺔ اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ
  2:ﻋﻠﻰﻛﻣﺎ ﯾﻌﻣل ، اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري
  ؛اﻟﺦ...، اﻟﻣؤﻫل، اﻟﺳن، اﻟﺧﺑرة،اﻻﺳم: ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن اﻟﻣﺗﻘدﻣﯾن ﻟﻠوظﺎﺋف ﻣﺛل اﺳﺗرﺟﺎع - 
  ؛وﻏﯾرﻫﺎ اﻻﺧﺗﺑﺎراتاﻷﺣداث اﻟﺗﻲ ﺗﺿﻣﻧﺗﻬﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗوظﯾف ﻣﺛل اﻟﻣﻘﺎﺑﻼت،  ﺗوﺛﯾق - 
 جﺗزوﯾدﻩ ﺑﺎﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋدﻩ ﻋﻠﻰ ﺟدوﻟﺔ اﻟﻣﻘﺎﺑﻼت واﺳﺗﺧراﻛﺗﺳﻬﯾل ﻣﻬﻣﺔ اﻟﻘﺎﺋم ﺑﺎﻟﺗوظﯾف  - 
  ؛راﻟﺗﻘﺎرﯾ
  ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟطرق اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ؛ اﻻﺳﺗﻘطﺎبﺗﺧﻔﯾض ﺗﻛﺎﻟﯾف  - 
ﺗﺳﺎﻫم ﻓﻲ اﻟﺣﺻول  اﻟﺗﻲاﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم إﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻻﺳﺗﻘطﺎب ﻛﺗﺣدﯾد أي اﻟوﺳﺎﺋل واﻟﻣﺻﺎدر  - 
  .ﻋﻠﻰ أﻓﺿل اﻟﻣﻬﺎرات 
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد  ﻋدﯾﺳﺎ :اﻟﻘﯾﺎدات اﺧﺗﯾﺎرﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ  أﻫﻣﯾﺔ -4-2
ﻟﺗوﻟﻲ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  ﻣﻧﻬﺎ ، وٕاﻧﻣﺎ اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻘﯾﺎدﯾﺔﻓﻘط اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﺧﺗﯾﺎراﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﯾس ﻓﻲ 
  3: ﺗﺳﻣﺢ ﺑـــــــ اﻟﺗﻲﯾﻘدﻣﻬﺎ، و  اﻟﺗﻲوذﻟك ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﻛﺎن اﻟﺗوظﯾف داﺧﻠﻲ أو ﺧﺎرﺟﻲ، ﺳواء
ﻣن ﺧﻼل ﺗﻘدﯾم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣﻘﯾﻘﯾﺔ ﻋﻧﻬم ت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ، اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣﻌزل ﻋن اﻟﻌﻼﻗﺎ - 
 ؛ﻣﻧﻬم ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺟدﯾدة اﻻﺳﺗﻔﺎدةﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻣﻬﺎراﺗﻬم وﺧﺑراﺗﻬم وٕاﻣﻛﺎﻧﯾﺔ  اﻟﻘﺎدة اﺧﺗﯾﺎروﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ 
                                                 
 .561-361ص ص ، ﺳﺎﺑق ﻣرﺟﻊﻣﺣﻣد ﻋﺑدﻩ ﺣﺎﻓظ،  - 1
 .031، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺑن ﻋﻧﺗر ﻋﺑد اﻟرﺣﻣﺎن،  - 2
 دور ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﺧﺗﯾﺎر اﻟﻘﯾﺎدات اﻹدارﯾﺔ دراﺳﺔ ﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺷرﻛﺎت اﻟﻐزل ﻓﻲ ﻣﺣﺎﻓظﺔﻋﻠﻲ ﻣﯾﺎ وآﺧرون،  - 3
 .702، ص 8002 ، ﺳورﯾﺎ،، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺗﺷرﯾن2، اﻟﻌدد03، ﻣﺟﻠﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ، اﻟﻣﺟﻠداﻟﻼذﻗﯾﺔ




ﺗﻬﯾﺋﺗﻬم  ﺳﺗوﻛل ﻟﻪ، واﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻲﻗﺎدر ﻋﻠﻰ اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟﻣﻬﺎم  ﻣن اﻟﻣؤﻫﻼت اﻟﻘﯾﺎدﯾﺔ ﻲﺣﺗﯾﺎطا إﯾﺟﺎد - 
 ؛ﺗﺧﺎذ اﻟﻘراراتاﻟزﯾﺎدة ﺧﺑرﺗﻬم وﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻬﺎراﺗﻬم وﻗدرﺗﻬم ﻋﻠﻰ 
 ؛ﺗﻬموﺗرﻗﯾ ﻫمﺧﺗﯾﺎر اﻋﻠﻰ أﺳﺎﺳﻬﺎ ﻋداد ﺳﯾﺎﺳﺔ ﺳﻠﯾﻣﺔ ﻟﻘﯾﺎس أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ﯾﺗم إ - 
اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ أو اﻷﻓراد اﻟﻣوﺟودﯾن ﻓﻲ ﻫذﻩ  ﻲ ﻠﯾن ﻟﺗوﻟﱢ اﻟﻣؤﻫﱠ اﻟﻣﻬﺎرات ﻟدى اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن  ﺗﻧﻣﯾﺔ - 
ﻟﻬم، ﻟﻣواﺟﻬﺔ اﻟﺗﻐﯾر ﻓﻲ أﺳﺎﻟﯾب وﺗﻘﻧﯾﺎت زﻣﺔ اﻟﻼﱠ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ  اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎتاﻟﻣﻧﺎﺻب، ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣدﯾد 
  ؛وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ اﻟﺗﺣﻛم ﺑﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣﺗوﻓرة وﺗوﺟﯾﻬﻬﺎ ،اﻟﻌﻣل
ﻣن ، ﻬﺎﯾﺳﺗﺣﻘﱡ ﺑﻣن  لاﻟﻣﻧﺎﺻب ﺗﺷﻐ ﺄن ّﺑﻟدى ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، وذﻟك ﻟﺷﻌورﻫم  رﻓﻊ اﻟروح اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ - 
  .زواﻟﺗﺣﯾ ّﺧﻼل ﻣؤﻫﻼﺗﻪ وﺧﺑرﺗﻪ، وﻟﯾس ﻣن ﺧﻼل اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ 
  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﻫﻣﯾﺔ  -3
ﺳﺗﻧد ﯾ ،ﻓﻲ اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔﯾﻌﺗﺑر ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﻣن اﻷدوات اﻟﻬﺎﻣﺔ 
 اﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻌدﯾﻼت ﺗﺳﺗﺧﻠص ﻣن ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺛم إﺟراء أي ﺗ ﻟﻣﻘﺎرﻧﺗﻬﺎ ﺑﺎﻷداء اﻟﻣﺣﻘق، إﻟﻰ ﺿرورة وﺟود ﻣﻌﺎﯾﯾر
  .ﺎﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﻬﺗ ﻲﺗاﻟو 
ﺣﯾث ﯾﺗﺧذ  ،أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن دورﯾﺎ ﯾﺗم ﺗﻘﯾﯾم :اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -1-3
 1:أﻫﻣﻬﺎﻗرارات، ة ﻋدﱠ ﻋﻠﻰ أﺳﺎﺳﻪ 
اﻟﺳﻠوك ، ﻋﻠﯾﻪ اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻣﺛل اﻟﻣواظﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل أي اﻷﺳﺎس اﻟذي ﺳﯾﺟرى ﺑﻧﺎء ً :ﺗﺣدﯾد ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻘﯾﯾم - 
 . ﻋﺎدة ﻣﺎ ﯾﺗطﻠب ﻓﺗرة طوﯾﻠﺔ ﻟﺗﻌدﯾﻠﻪواﻟذي ، اﻟﺦ...اﻷداء،
 ﺑﻬدف اﻟﺗرﻗﯾﺔ أو ﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻧﻘﺎط اﻟﻘوة واﻟﺿﻌف ﻓﻲ اﻷداء، ﺗﻘﯾﯾم ﻧﺗﯾﺟﺔ: ﺗﺣدﯾد اﻟﻬدف ﻣن اﻟﺗﻘﯾﯾم - 
  .اﻟﺦ...اﻟﺗدرﯾب،
   .اﻟﺗﻘﯾﯾم ﺎتﻧﻣﺎذج أو ﺑطﺎﻗأو إﻋداد  ﺗﺣدﯾد - 
  .ﻪﺑﻧﺗﺎﺋﺟﺑﺎﻟﻧظﺎم و ﺗﻬﺗم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ إذا ﻛﺎﻧت ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻧظﺎم اﻟﻣﺗﺑﻊ ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﺎ  - 
  
                                                 
 .ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻘﯾﺎدة  ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ ﻣؤﻫﻠﺔ ﻟﺗوﻟﻲﯾﻌﻧﻲ  :إﺣﺗﯾﺎط ﻣن اﻟﻣؤﻫﻼت اﻟﻘﯾﺎدﯾﺔ 
 .022، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق زﻛرﯾﺎ ﻣطﻠك اﻟدوري، أﺣﻣد ﻋﻠﻲ ﺻﺎﻟﺢ، - 1




ﯾﻣﻛن ﺗﻘﺳﯾم اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت : ﻣدﺧﻼت ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﻘﯾﯾم اﻷداء - 2- 3 
  1:ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء إﻟﻰ ﻓﻲاﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ 
وﻫﻲ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن اﻷداء اﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣل، ﻣﺻدرﻫﺎ وﺛﺎﺋق وﺳﺟﻼت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  : اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ - 
ﺑﺎﻋﻬﺎ اﻟﻔرد اﻟﻌﺎﻣل ﻓﻲ  اﻟﺗﻲﻛﻣﯾﺔ اﻟﻣﺑﯾﻌﺎت ﺳﺟل اﻹﻧﺗﺎج، أو  اﻟّﺗﻲ ﺗﻛون ﻓﻲو أﻧﺗﺟﻬﺎ  ﻲﻛﻣﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎج اﻟﺗﱢ ﻛ
اﻟﺦ، ﻛﻣﺎ ﻗد ﺗﻛون ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن اﻟﻣواظﺑﺔ وﻫﻲ ﻣﺟﻣوع ...،ﺳﺟل اﻟﻣﺑﯾﻌﺎتﺗﻛون ﻓﻲ  اﻟﺗﻲﻗﺳم اﻟﻣﺑﯾﻌﺎت، و 
  . اﻟﺦ...اﻟﻐﯾﺎﺑﺎت أﺛﻧﺎء اﻟﺷﻬر، أو ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﺄﺧر ﻋن اﻟﻌﻣل،
اﻟرﺋﯾس اﻟﻣﺑﺎﺷر ) ﻟﻣﻘﯾم ﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﯾﻛون ان ﻣﻌﯾ  ﻫﻲ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﻌﻛس ﺗﻘدﯾرات ذاﺗﯾﺔ ﻟﻔرد و : اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟذاﺗﯾﺔ - 
رأﯾﻪ ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻣل وﺟواﻧب ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻓﻲ  ﻫذا اﻷﺧﯾر ﻲﺗﻣﺛل وﺳﯾﻠﺔ ﻣﻬﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻘﯾﯾم، أﯾن ﯾﻌط اﻟﺗﻲو  (ﻟﻠﻌﺎﻣل
  . ﻣن ﺧﻼل ﺗﺄﺷﯾرﻩ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﯾﯾر ﺗﺣﺗوﯾﻬﺎ ﻧﻣﺎذج أو ﻗواﺋم اﻟﺗﻘﯾﯾم ،ﺳﻠوﻛﻪ
  2:ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﻋدﯾﺳﺎ
ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﺣﺿور وﻏﯾﺎب اﻷﻓراد، ﻣن ﺧﻼل ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎت  رﯾوﻓﺑﺗ :اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻧﺿﺑﺎطﺗﻘﯾﯾم ﻣدى  - 
      ﺗﻧﺗﺟﻬﺎ اﻟﻧظم اﻟﺧﺑﯾرة واﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﺣﺿور اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﺗﻲﺑطﺎﻗﺎت اﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﯾوﻣﯾﺔ، أو اﻟﺗﻘﺎرﯾر 
ﺳﺗﺧدام  ا، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن أﺻﺑﺣت ﺗﺳﺗﺧدﻣﻬﺎ ﻣﻌظم اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﯾوم اﻟﺗﻲ، (ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ دﺧول وﺧروج اﻟﻣوظﻔﯾن)
ﺑطﺎﻗﺎت اﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ أو  ﺗوزﯾﻊﻓﻲ ﺟﻣﻊ ﺗﻘﺎرﯾر اﻷداء ﺑطرﯾﻘﺔ ﻣﻧظﻣﺔ، ﻣن ﺧﻼل  (اﻷﻧﺗراﻧت) اﻻﺗﺻﺎل ﺔﺷﺑﻛ
  .اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻋﻠﻰ اﻟﺷﺑﻛﺔ وﺗﺣﻠﯾﻠﻬﺎ ﺑﻌد ذﻟك
اﻟﺦ ...،اﻟﺗظﻠم، اﻷﺧطﺎءو  ىﻛﻣﺎ ﯾﻘدم اﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﻣﻌدﻻت اﻟﻐﯾﺎب، اﻟﺗﺄﺧﯾر ﻋن اﻟﻌﻣل، اﻟﺷﻛﺎو 
وﻫﻲ ﻣؤﺷرات ﺗﻌﻛس ﻧﺗﺎﺋﺟﻬﺎ ﻣﺳﺗوى أداء اﻟﻔرد اﻟﺧﺎﺿﻊ ﻟﻠﺗﻘﯾﯾم، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ اﻻﺳﺗدﻻل ﻋﻠﻰ 
  . ﻣدى اﻧﺿﺑﺎط اﻟﻔرد
ﻓﺣﺻﻬﺎ ﻟﻠﺗﺄﻛد ﻣن ﺻﺣﺔ ﻣطﺎﺑﻘﺗﻬﺎ ﯾﺗم ﺑﻌد ﺟﻣﻊ ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﻘدﻣﺔ : اﻷداءﺗﻘﯾﯾم ﻣدى ﺟودة  - 
ﺑﺎﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺧﺎﺻﺔ  ﺑﺎﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔ ﺣدﯾد ﻣدى ﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎﻟﻠﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣوﺿوﻋﺔ، ﺛم ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻫذﻩ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﺑﺎﻷﻫداف ﻟﺗ
  .ﻋﻠﻰ ﺷﻛل ﺗﻘﺎرﯾر دورﯾﺔ وﺗﺳﺟﯾﻠﻬﺎ ﺑﻘﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت، ﺛم إﻋداد ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻧﻬﺎ ﺑذﻟك
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  .171، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻣﺣﻣد ﻋﺑدﻩ ﺣﺎﻓظ،  -
  .183، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺳﻌﺎد ﻧﺎﯾف ﺑرﻧوطﻲ،  -
 




 أوﺟﻪﻟدﻋم اﻟﻔرد اﻟذي ﯾﺗﺳم أداﺋﻪ ﺑﺎﻻﯾﺟﺎﺑﯾﺔ أو ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ  واﻹﻋداداﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﯾﺑدأ اﻟﺗﺧطﯾط وﻓﻲ إطﺎر ﻫذﻩ 
ﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ وﯾﺳﺗﻔﯾد ﻣن ا ﯾﺣﻘق اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻫدﻓﻪوﺑﻬذا  اﻟﺳﻠﺑﻲ،اﻟﻘﺻور وﻧواﺣﻲ اﻟﺿﻌف ﻓﻲ أداﺋﻪ 
  .ؤﺳﺳﺔاﻟﻔرد واﻟﻣﻛل ﻣن ﯾﺣﺗوﯾﻬﺎ اﻟﺗﻘرﯾر 
   أداﺋﻪ ﻓرﺻﺔ ﻟﺗﻘﯾﯾم ذاﺗﻪ واﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻠﻔرد اﻟﺧﺎﺿﻊ ﻟﻠﺗﻘﯾﯾم  وﻓرﻛﻣﺎ ﯾ
 اﻟﺣﺳﺑﺎن ﻓﻲ ﺗوﺿﻊ اﻟﺗﻲ اﻟﻌﻧﺎﺻرﺗﺗﺿﻣن  اﻟﺗﻲو  ،ﯾﻣﻛن أن ﯾﺣﺗوﯾﻬﺎ اﻟﺗﻲﻣن ﺧﻼل ﻧﻣﺎذج اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟذاﺗﻲ 
  .ﺑﺎﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﺷﻌورو  ﻧﻔﺳﻪ ﺗطوﯾراﻟﺗﻌﻠم و  ﻓﻲ ﻣﻧﻬﺎ ﻔﺎدةﺳﺗﺎﻻﺑﺗﻘﯾﯾم، أﯾن ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻪ اﻟ ﻋﻣﻠﯾﺔ إﺟراء ﻋﻧد
ﺗﺳﻣﺢ ﻣﻌﻠوﻣﺎت : ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﺧرﺟﺎت ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑ -3- 3
ة ﻋدﱠ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ  ﻬﺎﺗﺳﺗﺧدﻣ ﯾﻣﻛن أن ّ، ﻛﻣﺎ ﻣﺳﺗوى أداﺋﻬمواﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ  ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾنﻣن ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء 
  1:ﻣﺟﺎﻻت أﻫﻣﻬﺎ
 ﺗﻠك اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻬﺎأﻫﻣ ،ﺑﺎﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﻣﺗﻐﯾراتﯾرﺗﺑط  :ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺗﺧطﯾط اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ -
ﯾم ﻫﻲ ﯾﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻘ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ذﻟك ﻓﺈن ّﻟ، ﻌﺎلﺑﺷﻛل ﻓ ﻫﺎاﺳﺗﺛﻣﺎر  وٕاﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗﻬﺎ،ﺎوٕاﻣﻛﺎﻧﯾﻗدرﺗﻬﺎ  ﺧﻼلﻣن 
ﻣوارد اﻟ ﻩﻟﻠﻣﺧطط اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻠﺗﺧطﯾط اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟﻣﺗواﻓق ﻣﻊ ﻣﺎ ﺳﺗوﻓر ر ﺔ ﺗوﻓﱢ واﻗﻌﯾﱠ ﻣؤﺷرات 
  .ﺑﺷرﯾﺔاﻟ
وﺗﺻﻣﯾم اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻓﻲ أداﺋﻬم،  أﺳس ﺳﻠﯾﻣﺔ ﻓﻲ ﺗدﻋﯾم ﻧﻘﺎط اﻟﻘوة ﻋﺗﻣﺎدﺑﺎ :اﻷﻓراد ﺗطوﯾر - 
  .ﻟﻠﺳﯾطرة ﻋﻠﻰ ﻧﻘﺎط اﻟﺿﻌف
أﺣد  ﺗﻌدﱡ إذ  ،اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ذات أﻫﻣﯾﺔ ﻛﺑﯾرة ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﻟﻸﻓرادﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟ إن ّ: اﻷﻓراد رﻏﺑﺎت زﯾﺎدة - 
ﺑﻬدف  اﻹدارة ﻋﻧﻬم وﻋن أداﺋﻬم ﺻورإﻟﻰ ﻣﻌرﻓﺔ ﺗﺎ ﻌون دوﻣ ًﯾﺗطﻠﱠ ﻓﺎﻟﻌﺎﻣﻠون  ،ﻋﻧﺎﺻر اﻹﺛراء اﻟوظﯾﻔﻲ
 ﻟﻬم ﯾﺗﯾﺢﺑﻬﺎ، ﻣﻣﺎ ﺗﻌﻛس درﺟﺔ ﻋداﻟﺔ اﻹدارة وﺗدﻋم ﺛﻘﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن  ﻬﺎأﻧ ّﻛﻣﺎ  ،ﺎذاﺗﯾ ً ﻪاﻟﺳﻌﻲ إﻟﻰ ﺗﺣﺳﯾﻧ
   .دواﻓﻌﻬم ﻧﺣو اﻟﻌﻣل ﻹﺷﺑﺎعاﻟﻔرﺻﺔ 
ﻓﺎﻟوظﺎﺋف اﻟﺗﻲ ﺗﺗطﻠب ﻣﺳﺗوﯾﺎت  ،ﺻﺎدﻗﺔ ﺗﻘﯾﯾم أداء ﺗوﻓﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎتﺑ :ﻧظﺎم ﻋﺎدل ﻟﻠﺣواﻓز إﻋداد - 
ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻘﯾﯾم ﺳﺗﻛون ﻏﯾر  ﯾﻌﻧﻲ أن ّوﻫذا  ،اﻟﻘﺻﯾر ﺟلﻗد ﯾﺻﻌب ﻗﯾﺎس ﻧﺗﺎﺋﺟﻬﺎ ﻓﻲ اﻷ اﻹﺑداعﻋﺎﻟﯾﺔ ﻣن 
ﺗﺳﺗﻠزم ﺗﺻﻣﯾم ﻧظﺎم ﺣواﻓز ﯾﺳﺗﻧد  ﻬﺎﻟذاﻟك ﻓﺈﻧ ّ، ﻏﯾر ﻋﺎدلﺗﻠك اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻧظﺎم اﻟﺣواﻓز اﻟﻣﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ و دﻗﯾﻘﺔ 
  .أﯾﺿﺎ ﺗرﻛز ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻬﺎرات ﯾﺟب أن ّﯾم اﻷداء ﻟﻬذﻩ اﻟوظﺎﺋف ﯾﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻘ أي أن ّ ؛ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻬﺎرات
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اﻟﺗﻲ ﯾﻘدﻣﻬﺎ ﻣن ﻗﯾﺎس ﻣدى  ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﻛﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗﻘﺎرﯾر
ﻣن اﺗﺧﺎذ اﻹﺟراءات  اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻧﺟﺎح ﻧظﺎم اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﻌﻣول ﺑﻪ وﺗﺣدﯾد ﻣواﺿﻊ اﻟﺧﻠل ﻓﯾﻪ، ﻣﻣﺎ ﯾﻣﻛن
    1:ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔﺗﺳﺎﻋد اﻟﺗﻲ ﯾﻘدﻣﻬﺎ اﻟﻧظﺎم  ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻷﻓراد وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺈن ّ، اﻟﺗﺻﺣﯾﺣﯾﺔ اﻟﻼزﻣﺔ
  ؛اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ أو ﻓﻲ وظﺎﺋف أﻛﺑر ﻣﻧﻬﺎاﻟﺗﻧﺑؤ ﺑﺎﺣﺗﻣﺎﻻت ﻧﺟﺎح اﻟﻔرد ﻓﻲ وظﯾﻔﺗﻪ  - 
  ؛ﺗﺣدﯾد ﻧﻘﺎط اﻟﻘوة أو اﻟﺿﻌف ﻓﻲ أداء اﻷﻓراد، ﺑﺗوﻓﯾر ﻣدﺧﻼت ﻟﺗﺣدﯾد اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﺗدرﯾب اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ - 
  ؛إظﻬﺎر ﻣدى ﻣﺻداﻗﯾﺔ إﺟراءات اﻻﺧﺗﯾﺎر وﺑﺄﻧﻪ ﺗم وﺿﻊ اﻟﻔرد اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻓﻲ اﻟﻣﻛﺎن اﻟﻣﻧﺎﺳب - 
  ؛ﻓرادﻣﻧﺢ ﺗرﻗﯾﺎت وﺣواﻓز ﻋﺎدﻟﺔ أﺳﺎﺳﻬﺎ ﻣﻬﺎرات وﻗدرات اﻷ - 
  ؛إﺑراز اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺗﻲ ﺗﺗوﻓر ﻋﻠﯾﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﻣﻛﻧﻬﺎ ﻣن اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﻬﺎ أﻛﺛر - 
  ؛ﺗﻘﯾﯾم ﻣدى ﻧﺟﺎﻋﺔ ﻧظﺎم ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء اﻟﻣﺗﺑﻊ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ - 
 .ﻗرارات أﻛﺛر ﺻﺣﺔ ودﻗﺔ اﺗﺧﺎذ - 
  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗدرﯾبﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ   أﻫﻣﯾﺔ -4
ﺳﺳﺔ اﻷﺧذ ﺑﻛل ﻣﺎ ﻫو اﻟﻣؤ ُﯾﻠِزم اﻻﺳﺗﺣواذ ﻋﻠﻰ اﻟﺳوق، اﺷﺗداد اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﻛﺎﺗﺟﺎﻩ ﻋﺎﻟﻣﻲ ﻟﻠﺳﯾطرة و  إن ّ
إﻋﺎدة ﺗﻘﯾﯾم  ﻟكذﺣﯾث ﯾﺳﺗﺗﺑﻊ وﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ب ﯾﺟدﯾد ﻓﻲ ﻋﺎﻟم اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ وﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺣواﺳ
  2.ﻟﻠﻘدرات واﻟﺳﻣﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻼءم ﻣﻊ ذﻟك
ﺣﯾث ﯾﻌﺗﺑر ﻣن أﻫم ﺳﺑل ﺗﻛوﯾن  ،ﻓﻲ رأس اﻟﻣﺎل اﻟﺑﺷري اﻟﺣﺎﺿر اﺳﺗﺛﻣﺎرا ًﻟﻘد أﺻﺑﺢ اﻟﺗدرﯾب ﻓﻲ اﻟوﻗت 
ﻷداء أﻋﻣﺎﻟﻬم ﺑﻛﻔﺎءة زﻣﺔ اﻟﻼﱠ ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﻣﻬﺎرات  ﻫمﻟﻛوﻧﻪ ﯾﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗزوﯾد، ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ
 أﻧواع ﺑﯾﺋﺔﻗد أوﺟدت ﺗﻐﯾرات اﻟو ، ﺑﺷﻛل ﻋﺎم ﺔﻋﻠﻰ ﻋﻣل وأداء اﻟﻣؤﺳﺳ ﺎ ًﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﻌﻛس إﯾﺟﺎﺑو ، ﺔوﻓﻌﺎﻟﯾﱠ 
  3:ﻣﻧﻬﺎ، ﻟﻠﺗدرﯾب ﻋدﯾدة
                                                 
  .813ص  ،ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ﻣﺻطﻔﻰ أﺑو ﺑﻛر ﻣﺣﻣود، - 1
 .19، ص1002اﻟﻘﺎﻫرة،  دار اﻟﻔﻛر اﻟﻌرﺑﻲ،، ﺳﯾﻛوﻟوﺟﯾﺔ اﻟﺗدرﯾب وﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔرأﻓت ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح،  - 2
   :راﺟﻊ - 3
     9002ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن،  ، دار اﻟﯾﺎزوري51001ﺟودة اﻟﺗدرﯾب اﻹداري وﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻣواﺻﻔﺔ اﻟدوﻟﯾﺔ اﻹﯾزو، ﻧﺟم ﻋﺑد اﷲ اﻟﻌزاوي -
  .031-921ص ص 
 .261، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﺷﺎرف ﻋﺒﺪ اﻟﻘﺎدر،  -
 .791-691ص ص، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺳﻬﯾﻠﺔ ﻣﺣﻣد ﻋﺑﺎس،  -




ﺗﺳﺎﻋدﻩ ﻋﻠﻰ  اﻟﺗﻲﻟﻪ اﻟظروف ر ﺗﺗوﻓﱠ  اﻟذي ﯾﻘوم ﺑﻪ اﻟﻔرد ﻟﺗطوﯾر ﻣﻬﺎراﺗﻪ، ﻋﻠﻰ أن ّ :اﻟﺗدرﯾب اﻟذاﺗﻲ - 
 .ﻧظﺎم ﺣواﻓز ﺗﺷﺟﯾﻌﻲر ﻛﺗوﻓﱡ ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻧﻔﺳﻪ ﺑﻧﻔﺳﻪ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﻪ 
ﻫذا اﻟﻧوع ﻣن  ﻓﺈن ّ ﻓرق اﻟﻌﻣل،وﻓﻌﺎﻟﯾﺔ  اﻟﻛﻔﺎءة واﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ ﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻛﻔﺎءة أن ّ ﺑﻣﺎ :اﻟﺟﻣﺎﻋﻲاﻟﺗدرﯾب  - 
ﻣﻣن ﯾﺷﻌرون  إﻟﯾﻪاﻟﻣﻧظﱢﻣﯾن ﻋﻠﻰ  ﺎ ًﯾﺟﺎﺑإ ﻓﻬو ﯾؤﺛرﺟﻣﺎﻋﯾﺔ،  ﯾﻬدف إﻟﻰ ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻷﻓراد ﺑﺻورةاﻟﺗدرﯾب 
  .ﻟﻼﻧﺗﻣﺎءﺑﺣﺎﺟﺗﻬم 
اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﻠﻘﺎدة  اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎتواﻟذي ﯾﻐطﻲ  :اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ اﻟﺗدرﯾب اﻟﻘﯾﺎدي اﻟﻣوﺟﻪ ﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارة - 
   .   أو اﻟرؤﺳﺎء ﻓﻲ ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹﺷراف اﻟدﻧﯾﺎ، اﻟوﺳطﻰ، اﻟﻌﻠﯾﺎ
ﻋن طرﯾق ﺑراﻣﺞ ﺗدرﯾﺑﯾﺔ، ﻣن ﺧﻼل ﻟﻠﻣﺗدرﱢ ﺑﯾن اﻟذي ﯾﺗﺎح  ؛اﻟﺗدرﯾب ﻋن ﺑﻌد :ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ذﻟك ﻫﻧﺎك
ار اﻟﺳﺎﻋﺔ وﻓﻲ ، اﻟﺗدرﯾب اﻟﻣﺳﺗﻣر اﻟذي ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻠﻣﺗدرﺑﯾن ﺑﺗﻠﻘﻲ اﻟﻣﺎدة اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻣداﻻﺗﺻﺎلﺷﺑﻛﺔ 
وﻣﻧﻊ ب ﺗﺟﻧﱡ ﺗدرﯾب اﻷزﻣﺎت اﻟذي ﯾﻬدف إﻟﻰ ، ﺷﺑﻛﺔاﻟﻣﺗﺧﺻﺻﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺟﻣﯾﻊ اﻷوﻗﺎت ﺑﻔﺿل 
اﻟﺗدرﯾب ﻋﻠﻰ ﺧدﻣﺎت اﻟزﺑون، ﺑﻣﺎ  إﻟﻰ ﺟﺎﻧبﺣﺻول اﻷزﻣﺎت وﻛذﻟك ﻛﯾﻔﯾﺔ ﻣواﺟﻬﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺣدوﺛﻬﺎ، 
ﺗﺳﻌﻰ ﻟﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎ أﻏﻠب اﻟﻣؤﺳﺳﺎت، ﻻ ﺳﯾﻣﺎ ﻓﻲ ظل ﺗطﺑﯾق اﻟﺟودة  اﻟﺗﻲﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻟﺧدﻣﺗﻪ أﺣد ﻣزاﯾﺎ  أن ّ
   .اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ
إﻟﻰ ﻋدم  ﻓﻲ ﻏﺎﻟب اﻷﺣﯾﺎن ﯾرﺟﻊ، ﻋدم ﺗواﻓق اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن وﺗﻠك اﻟﺗﻲ ﺗﺗطﻠﺑﻬﺎ اﻟوظﺎﺋف إن ّ
ﯾﻛون ، وﻗد ﯾﻌود ﻫذا إﻟﻰ اﺳﺗﺧدام وﺳﺎﺋل ﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، أﯾن ﻬمﺗوﻓر ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﺎﻓﯾﺔ ﻋﻧ
 وأ دﯾد اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﺳوف ﯾﺧﺿﻌون ﻟﻪأو ﺗﺣ ﺗﺧزﯾن ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻘﯾﯾم أداﺋﻬم ﺑﻌد ﺧﺿوﻋﻬم ﻟﻠﺗدرﯾب
ﻏﺎﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺻﻌوﺑﺔ، وﺣﺗﻰ  ﻷﻏراض ﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﯾﻛون أﻣرا ً ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗدرﯾب اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت
رﺟﺎﻋﻬﺎ ﺑﺳﻬوﻟﺔ اﺳﺗو  اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﯾﺗطﻠب اﻷﻣر ﺗﺟﻣﯾﻊ ﻫذﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔﯾﻣﻛن ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ واﻟﻛﻔﺎءة ﻓﻲ 
  1.ﻟوﻗت وﺟﻬد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾنﺗوﻓﯾًرا 
 2:ﻓﻲ  ﻬﺎأﻫﻣ ﺗﺗﻣﺛل :اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺗدرﯾب -1-4
أو  أداﺋﻬم ﺗﻘﯾﯾم ﻣن ﺧﻼل ﺑﻌد اﻟﻛﺷف ﻋن وﺟود ﺿﻌف ﻓﻲ أداء ﺑﻌض اﻷﻓراد: اﻟﺗدرﯾب ﻓﻲ ﺣد ذاﺗﻪ -
  .ﻟﻬم، ﺗﻘوم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺗﻘرﯾر إﺟراء ﺗدرﯾب أو ﻷﺳﺑﺎب أﺧرى ﻣﻬﺎراﺗﻬم وﻣﻌﺎرﻓﻬمﻟزﯾﺎدة 
                                                 
  .231، ص5002 ،ﻣﺻر ،، دار اﻟﻛﺗب اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ(دراﺳﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ  )اﻟﻣراﻗﺑﺔ اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ﻋﺑر ﺷﺑﻛﺔ اﻻﻧﺗرﻧﺎت ﻣﺻطﻔﻰ ﻣﺣﻣد ﻣوﺳﻰ،  - 1
 .12، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق زﻛرﯾﺎ ﻣطﻠك اﻟدوري، أﺣﻣد ﻋﻠﻲ ﺻﺎﻟﺢ، - 2




اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺗﺣدﯾد ﻗرار اﻟﺗدرﯾب، ﺗﻘوم وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد  اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ ﺿوء : اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎتﺗﺣدﯾد  - 
   .اﻟﻣﻌﻧﯾﯾناﻷﻓراد 
  ﺑﺎﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗدرﯾﺑﻲ ﻛﻣدة اﻟﺗدرﯾب، اﻟﻣدرﺑونق ﯾﺗﻌﻠﱠ ﺗﺣدﯾد ﻛل ﻣﺎ أي  :ﺗﺧطﯾط اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗدرﯾﺑﻲ - 
  .اﻟﺦ...أﺳﻠوب اﻟﺗدرﯾب،
  .، ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﺎ إذا ﻛﺎﻧت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻬﺗم ﺑﻪاﻟﺗدرﯾبﺗﻘﯾﯾم ﻣدى ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ  - 
 ﺗﺣدﯾد اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔﻌﺗﺑر ﯾ :ﻣدﺧﻼت ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺗدرﯾب -2-4
وﻛذﻟك ﺗﺣدﯾد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟذﯾن ﯾﺣﺗﺎﺟون إﻟﻰ ﺗدرﯾب، ﻋدد وﻧوﻋﯾﺔ اﻟﻣوارد  ﺗﺣدﯾدﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﺗ ﺧطوة ﻣﻬﻣﺔ
  .وٕاﻛﺳﺎﺑﻬم اﻟﻘدرات واﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ أﻋﻣﺎﻟﻬم ﺑﻛﻔﺎءة، ﻋﻠﯾﻬﺎاﻟﻣﺟﺎﻻت اﻟﻣراد ﺗدرﯾﺑﻬم 
  1:ﺗﺗﻣﺛل أﻫﻣﻬﺎ ﻓﻲ ﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﻘوم ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺗوﻓﯾرﻟذا 
ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﺗﻘدﯾرات اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ن ﻲ ﺗﺗﺿﻣﱠ اﻟﺗﱢ  :ﺗﻘﺎرﯾر ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ - 
ﯾﻧﺗﺞ ﻋﻧﻬﺎ ﺣﺎﺟﺔ  اﻟﺗﻲو  ،اﻟﺦ...،أو ﻟدوران اﻟﻌﻣل طﻠﺑﻬﺎ ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺗوﺳﻊ ﻓﻲ ﻧﺷﺎط اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ ً اﻟﻣﺗوﻗﻊ
  .إﻟﻰ ﺗﻌﻠم وٕاﺗﻘﺎن ﻣﻬﺎرات وﻣﻌﺎرف ﺗﻠﺑﻲ ﺷروط اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺷﺎﻏرةاﻟﻣوارد ﺗﻠك 
، اﻷﺳﺑﺎب اﻟﺗﻲ ﺗﺣدﯾد ﺟواﻧب اﻟﻧﻘص ﻓﯾﻪﻟوﻣﺎ ﺗﺗﺿﻣﻧﻪ ﻣن ﻣﻌﻠوﻣﺎت  :ﺗﻘﺎرﯾر ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن - 
  .أو ﻟﺳﻠوﻛﺎت ﻏﯾر ﻣرﻏوﺑﺔ؟ﻫل ﻟﻧﻘص ﻓﻲ اﻟﻘدرات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻧت وراء ذﻟك ﻛﺎ
اﻟﻣﻌﺎرف ظﯾﻔﺔ وﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﻬﺎ وﻣﺗطﻠﺑﺎﺗﻬﺎ ﻣن ﺗﺿم ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن واﺟﺑﺎت اﻟو : ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن ﺗﻘﯾﯾم اﻟوظﺎﺋف - 
  .واﻟﻘدرات اﻟﻼزﻣﺔ ﻷداﺋﻬﺎ
ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﺎ إذا ﻛﺎن اﻟﻔرد ﺧﺿﻊ ﻟدورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻣن ﻗﺑل، أﯾن ﺗﺑﯾن  :ﺗﻘﺎرﯾر ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗدرﯾب اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ - 
  .ﺳﺗﻔﺎدﺗﻪ ﻣن اﻟﺗدرﯾبااﻟﻌﻣﻠﯾﺔ، وﺧﺎﺻﺔ ﻣدى  ﻋن ﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﯾﺗرﺗب ﻋن أﺧذ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺎﻟﺗطور اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ ﺗﻘﺎدم ﻣﻬﺎرات  :ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن دراﺳﺔ اﻟﺗطور اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ - 
  .ﻷﻓرادﻫﺎ وﺿرورة اﺳﺗﺣداث أﺧرى ﻏﯾرﻫﺎﺔ ﻣﻌﯾﻧﱠ وﺧﺑرات 
ﻋن اﻟﺟﺎﻣﻌﺎت وﻣراﻛز اﻟﺗﻛوﯾن واﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، ﻗﺻد ﻣﻌرﻓﺔ ﻛل ﻣﺎ  :ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺧﺎرﺟﯾﺔ - 
  .اﻟﺦ...ﺳﯾﺗم ﺗﻧظﯾﻣﻬﺎ، اﻟﺗﻲﯾﻬم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﺎﻟﻧدوات واﻟﻣﻠﺗﻘﯾﺎت واﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ 
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ﺗﺿم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﻣؤﺷرات ﺗﻌﻛس ﺣﻘﯾﻘﺔ اﻷداء واﻟﺳﻠوك ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﺗﻘﺎرﯾر  :ﺗﻘﺎرﯾر ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ - 
وﻏﯾرﻫﺎ ﻣن اﻟﻣؤﺷرات  ،، اﻟوﺿﻊ اﻟﺗﺳوﯾﻘﻲ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻣﻌدﻻت اﻟﺣوادثﺎج، اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺟودةاﻹﻧﺗ
  .اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻛس ﻋدد ﻣن اﻟﻣﺷﻛﻼت ﺗﺳﺗﻠزم اﻟﺗدرﯾب
ﺑﻌد ﺗﺣدﯾد اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ : ﻣﺧرﺟﺎت ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺗدرﯾب -3-4
  ﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾبو  ردﻩ اﻟﻣﺎدﯾﺔاﻣو ﻋن طرﯾق  ﻓﻲ إﻋدادﻫﺎﻧظﺎم اﻟﯾﺳﺎﻋد أﯾن ، ﯾﺗم وﺿﻊ اﻟﺧطﺔ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ
ﺗﺗﺿﻣن ﻋدد اﻟﻣﺷﺎرﻛﯾن، ﻣﺣﺗوى اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ، ﺗﻛﺎﻟﯾف  اﻟﺗﻲو  ،إﻟﻛﺗروﻧﯾﺎ ﻬﺎوﺛﯾق ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﺗﻛﻣﺎ ﯾﻘوم ﺑ
  .اﻟﺦ...،اﻟﺗدرﯾب
ﺑﺗﻌدﯾل ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻷﻓراد ﺑﻣﺎ ﯾﻔﯾد ﺗدرﯾﺑﻬم  ﺑﻌد ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗدرﯾب ﯾﻘوم ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻣﺎ
ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﻠﻰ ، ﻋﻧﻬﺎوٕاﻋداد ﺗﻘﺎرﯾر ﺗﺿم ﻛل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  ،وﻣدى اﺳﺗﻔﺎدﺗﻬم ﻣن اﻟﺗدرﯾب
  1 :ﻣﻧﻬﺎ ﻣزاﯾﺎ ﻋدﯾدة،ﺗﺣﻘﯾق 
   ؛ﺗﻘﻠﯾل وﻗت ﺟﻣﻊ ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗدرﯾب اﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت ﺗﺗﺣﻣﻠﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ اﻟﻧظﺎم اﻟﺗﻘﻠﯾدي - 
   ؛اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎتاﻟﺳرﻋﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﺗﺣدﯾد  - 
   ؛ﻠﺗدرﯾب ﺑﺷﻛل دﻗﯾقﻟ ﯾناﻟﻣﻼﺋﻣواﻷﺳﻠوب إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗﺣدﯾد اﻟﻣﺎدة  - 
  . ﺗﻘﻠﯾل ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﺗدرﯾب ﻣن ﺧﻼل إﺧﺿﺎع اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻟﻠﺗدرﯾب ﻋن ﺑﻌد - 
اﻟﺗﻲ رات اﻟﺗطو ّﻟﻘد أﺣدﺛت  :اﻷﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﯾﻪﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗدرﯾب  أﻫﻣﯾﺔ -4-4
ﺷﻬدﺗﻬﺎ ﻣﺟﺎﻻت ﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ واﻻﺗﺻﺎﻻت ظﻬور آﻟﯾﺎت ﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ طرق اﻛﺗﺳﺎب اﻟﻣﻌﺎرف 
ﻣن أﻫم  ﺗﻌﺗﺑر اﻟﺗﻲ، و وﻓﻲ وﺳﺎﺋل ﻧﻘﻠﻬﺎ وٕاﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﯾﺎدﯾن اﻟﺗﻌﻠﯾم واﻟﺗدرﯾب ،واﻟﻣﻬﺎرات
 ﻓﻲ زﯾﺎدة ﻛﻔﺎءة وﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظم اﻟﺗدرﯾب ﺎﻣؤﺷرات ﺗﺣول اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ إﻟﻰ ﻣﺟﺗﻣﻊ ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻣﺳﺎﻫﻣﺗﻬ
  .ﻣﺗﻼﻛﻬﺎا اﻟﻣؤﺳﺳﺎتﺣﺎول ات اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻬﺎر وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻣﺳﺎﻫﻣﺗﻪ ﻓﻲ ﺑﻧﺎء اﻟ
 ﻣن ﺧﻼل ،وﺷﺑﻛﺎت اﺗﺻﺎﻻﺗﻪ وأﻫﻣﻬﺎ اﻻﻧﺗرﻧت ﻟﺣﺎﺳوباﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻔﺿل  ﻋدﺳﺎﯾ
ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﻩ اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻌﻰ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﻘﻠﯾل ذﻫﻓﯾﻪ،  ﯾنﻓﻲ ﺗدرﯾب اﻟﻌﺎﻣﻠ ﺔﺗﺳﯾﯾر أﺳﺎﻟﯾب إﻟﻛﺗروﻧﯾ
اﻟﻣوارد  وظﯾﻔﺔوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﻣﻛﯾن أﻓراد ، ﻣن دون اﻟﺗﻘﯾد ﺑﺎﻟﻣﻛﺎن واﻟزﻣﺎن إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق أرﻗﻰ ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗدرﯾب
  .اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن اﻻﺳﺗﻔﺎدة اﻟﻘﺻوى ﻣن ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
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إﻣﺎ ﺑﺎﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟوﺳﺎﺋط ، مﻬﺎراﺗﻬوﻣ ماﺳﺗﺧدام اﻟﺣﺎﺳوب ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻌﺎرﻓﻬ ﻬؤﻻء اﻷﻓرادﻟك ﯾﻣﻛن ﻟذوﻓﻲ ظل 
ﺑﻛﺗﺎﺑﺔ ب ﺗدرﱢ ﻣاﻟأﯾن ﯾﻘوم ، وٕاﻣﺎ ﺑﺎﺳﺗﻌﻣﺎل ﺑراﻣﺞ ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﺗدرﯾب، ﺑﻣﺎ ﻓﯾﻬﺎ ﺷرﯾط اﻟﻔﯾدﯾودة اﻟﻣﺗﻌدﱢ 
اﺳﺗﺧدام اﻟﺗدرﯾب  ﻪﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﻟ ،1ﯾﺳﺗﻔﺳر ﻋﻧﻬﺎ واﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ﯾﺟﯾﺑﻪ ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﺳﺋﻠﺔ اﻟﺗﻲ ﯾرﯾد أن ّ
  .اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ
ﻔرد أو اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات واﻻﺗﺟﺎﻫﺎت ﻟ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻛﺗﺳﺎب ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن" ﻪﺑﺄﻧ ّ ﯾﻌرف اﻟﺗدرﯾب اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ
ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﻓراد ﺑﺎﺳﺗﺧدام اﻟوﺳﺎﺋط اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ﻓﻲ اﻻﺗﺻﺎل واﺳﺗﻘﺑﺎل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﺗﻌﺎﻣل ﺑﯾن 
ﺑﯾﺋﺔ ﺗﻔﺎﻋﻠﯾﺔ  ﺗوﻓﯾرﯾﺗم ﻓﯾﻬﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻓﻬو ، 2"ﻟﻬﻣﺎاﻻﻟﺗﻘﺎء اﻟﻣﻛﺎﻧﻲ واﻟزﻣﺎﻧﻲ دون ﺿرورة  اﻟﻣﺗدرب واﻟﻣدرب
ﻓﻲ  ﻣن ﺑﻠوغ أﻫداف اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻟﻣﺗدرﱢبن اﺗﻣﻛﱢ اﻟﺗﻲ و  وب،ﻏﻧﯾﺔ ﺑﺎﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻣﻌﺗﻣدة ﻋﻠﻰ اﻟﺣﺎﺳ
   .ﺑﺣدود اﻟﻣﻛﺎن واﻟزﻣﺎند اﻟﺗﻘﯾﱡ دون  ،أﻗﺻﻰ وﻗت ﻣﻣﻛن وﺑﺄﻗل ﺟﻬد وﺑﺄﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺟودة
  3 :ــــــــــــاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑوظﯾﻔﺔ ﯾﺳﻣﺢ اﻟﺗدرﯾب اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻷﻓراد 
  تﺗﺻﻔﺢ اﻻﻧﺗرﻧﻣن ﺧﻼل ، ﻛﺗﺳﺎب ﺧﺑرات ﻣﺗﻌددة إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﻣراد اﻟﺗدرﯾب ﻋﻠﯾﻪا - 
  ؛ﻓﻌﺎﻟﯾﺗﻬموﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ رﻓﻊ ، ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت إﺿﺎﻓﯾﺔ ﺣول ﻣﺎدة اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔﺳﺗﺧدام اﻟرواﺑط او 
 ﻓﻲ أداء وظﺎﺋﻔﻬماﻻﺗﺻﺎل واﻟﺷﺑﻛﺎت اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ أدوات اﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻋﻠﻰ اﺳﺗﺧدام ﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﺣﺎﺳوب و  - 
واﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ﻛل ﻣﺎ ﻫو ﺟدﯾد ﻓﯾﻣﺎ ، ﻘررات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗوﻓرة ﻋﻠﻰ اﻻﻧﺗرﻧتﻣواﻹطﻼع ﻋﻠﻰ اﻟﺑراﻣﺞ واﻟ
 ؛ﯾﺧص اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻣن ﻣﺧﺗﻠف اﻟدول واﻟﺗﺣرر ﻣن اﻟﻌواﺋق اﻟﺟﻐراﻓﯾﺔ  ناﻷﻛﺎدﯾﻣﯾﯾﻣن اﻟﺧﺑرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻟﻠﺧﺑراء  اﻻﺳﺗﻔﺎدة - 
  واﻟزﻣﻧﯾﺔ؛
  .ﺎذاﺗﯾ ًواﻟوﺻول إﻟﻰ ﻣرﺣﻠﺔ ﺑﻧﺎء اﻟﻣﻌرﻓﺔ  اﻟﻧﻔسزﯾﺎدة اﻟﺛﻘﺔ واﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ  اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ - 
واﺧﺗﯾﺎر ﺑرﻧﺎﻣﺟﻪ اﻟﺗدرﯾﺑﻲ ﺑﻣﺎ ﯾﺗﻔق ﻣﻊ  ﺗدرب اﻻﺳﺗﻔﺎدة دون اﻻﻧﺗﻘﺎل إﻟﻰ ﻣوﻗﻊ اﻟﺗدرﯾبﻣﯾﻣﻛن ﻟﻠ وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ
  .ﻪﻟظروف ﻋﻣﻠﻪ واﻟﺗدرﯾب اﻟﻣﻧﺎﺳب 
  
                                                 
  .672، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺟﺎري دﯾﺳﻠر،  - 1
اﻟﻣرﻛز  اﻟﻌدد اﻟﺳﺎﺑﻊ،، ﻣﺟﻠﺔ اﻟواﺣﺎت واﻟدراﺳﺎت، (ﻣﻔﻬوم ﺟدﯾد ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ )اﻟﺗدرﯾب اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲﻋﺑود زرﻗﯾن، ﺟﺑﺎري ﺷوﻗﻲ،  - 2
  . 692، ص9002 ،ﻏرداﯾﺔاﻟﺟﺎﻣﻌﻲ، 
 .27، ص ﻣرﺟﻊﻧﻔس اﻟ - 3




  ﺗﺣﻔﯾز اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ  أﻫﻣﯾﺔ -5
 1:ﯾﻣﻛن ذﻛر أﻫﻣﻬﺎ ﻓﻲ ﻓﯾﻬﺎ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﺣﻔﯾز اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﺗﺧذ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻘرارات 
ﻋﻠﻰ دراﺳﺔ دواﻓﻊ وﺣﺎﺟﺎت اﻷﻓراد، ﯾﺗم ﺗﺣدﯾد أي اﻟﺣواﻓز  ﺑﻧﺎء ً: ﺗﺣدﯾد أﻓﺿل اﻟطرق ﻟﻣﻧﺢ اﻟﺣواﻓز -
  .وﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﻣﺎﺛﻠﺔ، ﺔأو اﻟﻣﻌﻧوﯾ ﺔﺗﺣﻘق ﻫدف ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﺣﻔﯾز، اﻟﻣﺎدﯾ
  .ﻣﻧﺢ اﻟﻣﻛﺎﻓﺂتﺗﺣدﯾد اﻷﻓراد اﻟﻣﻌﻧﯾﯾن ﺑ -
  .اﻟﻣﻛﺎﻓﺂتإﻋداد ﻗواﺋم اﻷﺟور و  -
 اترف واﻟﻣﻬﺎر ﺎذوي اﻟﻣﻌوﺧﺎﺻﺔ اﻷﻓراد  ر ﻣن اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﻛﻠﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ ﯾﺟزء ﻛﺑاﻷﺟور ل ﺗﻣﺛﱢ 
ﻠﻰ درﺟﺔ رﺿﺎﺋﻬم ورﻏﺑﺗم ﻓﻲ ﻋﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﺄﺛﯾر وزﯾﺎدة ﻣﻌﺎرﻓﻬم وﻣﻬﺎراﺗﻬم،  أداﺋﻬم ﻟﺗﺣﺳﯾنواﻟﺗﻲ ﺗﺣﻔزﻫم 
ﻣﺣﺎوﻟﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻌداﻟﺔ  ،ﻟذا ﺗﺣﺗﺎج اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﺛﯾرة ﻟﺗﺣدﯾد أﺟور اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﯾﻬﺎ، اﻟﻌﻣل
أي ﻋداﻟﺔ أﺟر اﻟوظﯾﻔﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ اﻟوظﺎﺋف اﻷﺧرى ﻓﯾﻬﺎ، أو اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﺑﻣﺣﺎوﻟﺔ ﺗﻘﺎرب  ؛ﺳواء اﻟداﺧﻠﯾﺔ
   2.ﺟور اﻟﺳﺎﺋدة ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﻣﺎﺛﻠﺔ ﻟﻧﻔس اﻟوظﺎﺋف واﻷﻋﻣﺎلﻣﻌدﻻت أﺟورﻫﺎ ﻣﻊ ﻣﻌدﻻت اﻷ
ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد ﺑﺟﻣﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن أﺟور اﻟوظﺎﺋف اﻟﺗﻲ ﺗدﻓﻌﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﻣﺎﺛﻠﺔ ﯾﺳﺎﻋد وﻫﻧﺎ 
ﻣﺗوﺳط اﻷﺟر، اﻟﺣد اﻷدﻧﻰ )أو اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ، ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋدﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد اﻟﻣﻼﻣﺢ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻠﺳﯾﺎﺳﺔ اﻷﺟرﯾﺔ 
ﺑدﻗﺔ وﺑﺄﻗﺻﻰ  اﻟﺷﻬرﯾﺔ إﻋداد ﻗواﺋم اﻷﺟور ﺑراﻣﺟﻪ وﺗطﺑﯾﻘﺎﺗﻪ ﻓﻲﺑ ﺳﺎﻋدﯾﻛﻣﺎ ، 3اﻟﺦ...اﻟﺣد اﻷﻋﻠﻰ،
 وﻓرﯾ، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻌطل اﻟﻣﻣﻧوﺣﺔ ﻟﻸﻓراد، ﻛﻣﺎ اﺎ ﻛﺑﯾر ًب وﻗﺗ ًﻟك ﯾﺗطﻠﱠ ذﺑﻌد ﻣﺎ ﻛﺎن  ﻣﻛﻧﺔﻣ ُﺳرﻋﺔ 
ا ﺗطﻠب ذﺗﻌدﯾﻼت ﻋﻠﯾﻬﺎ إوٕاﺟراء ﺑﻌﺔ اﻟﻣﺗﱠ ﺗﻘﯾﯾم ﺳﯾﺎﺳﺔ اﻷﺟور واﻟرواﺗب  ﻓﻲﺗﺳﺎﻋد اﻹدارة  ﺗﻘﺎرﯾر ﻋدﯾدة
ﻷﺟور ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، إﺟراء ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻟﻸﺟور ﻋﻠﻰ ﻓﺗرات زﻣﻧﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ اﻛﺗﻘرﯾر إﺟﻣﺎﻟﻲ  ﻟكذاﻷﻣر 
  4.اﻟﺦ...،ﻟﻣﻌرﻓﺔ ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ وﺗطورﻫﺎ
ﺗﺗﺑﻧﺎﻫﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﺗﺣﻔﯾز ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻷﺟر ﻫﻧﺎك أﺷﻛﺎل ﻋدﯾدة ﻟﻠﺣواﻓز اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن أن ّ
ﺑﺻﻔﺔ ﺧﺎﺻﺔ، ﺑﻌﺿﻬﺎ ﻓردي واﻷﺧر ﺟﻣﺎﻋﻲ، ﻛﻣﺎ  اترف واﻟﻣﻬﺎر ﺎﺑﺻﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ واﻟذﯾن ﯾﻣﺗﻠﻛون اﻟﻣﻌ
                                                 
 .12، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق زﻛرﯾﺎ ﻣطﻠك اﻟدوري، أﺣﻣد ﻋﻠﻲ ﺻﺎﻟﺢ، - 1
 .571، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﺎدل ﺣرﺣوش ﺻﺎﻟﺢ، ﻣؤﯾد ﺳﻌﯾد ﺳﺎﻟم،  - 2
 .662، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺑن ﻋﻧﺗر ﻋﺑد اﻟرﺣﻣﺎن،  - 3
 .363، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺎت، إﺻﻼح اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﺑﺎﻗﻲ، اﻟﺟواﻧب اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻓﻲ  - 4




م ﺑﻣوﺿوﻋﯾﺔ وﻋداﻟﺔ ﺗﺗ ّ أن ّ ﺳﻠﺑﯾﺔ، واﻟﻌﺎﻣل اﻟرﺋﯾﺳﻲ ﻟﻧﺟﺎﺣﻬﺎ إﯾﺟﺎﺑﯾﺔ أو ،ﺗﻛون ﻣﺎدﯾﺔ أو ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﯾﻣﻛن أن ّ
  .ورﻓﻊ ﻣﻌﻧوﯾﺎﺗﻬمﺣﺗﻰ ﺗﺣﻘق أﻫداﻓﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﻔﯾز اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن 
وﺣﺎﺟﺎﺗﻬم  اﻟﻌﺎﻣﻠﯾنﻟدراﺳﺔ دواﻓﻊ  إﺟراء ﺑﺣوث داﺧﻠﯾﺔﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﺳﺎﻋدﻟذا ﯾ
ﺑﺎﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑﻘﺎﻋدة  ،ﻟﻠﺣواﻓزﻣﺔ اﻟﻣﻧظﱢ اﻟﺗﻲ طرأت ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺧﻼل اﻟﻔﺗرة اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ واﺗﺟﺎﻫﺎﺗﻬﺎ، اﻟﻘواﻧﯾن رات واﻟﺗﻐﯾﱡ 
 ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﻘﯾﯾم أداﺋﻬم، اﻟوظﺎﺋف اﻟﺗﻲ ﯾﺷﻐﻠوﻧﻬﺎ)ﻣؤﺳﺳﺔاﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن اﻷﻓراد ﻓﻲ اﻟ
( اﻟﺦ...ﺗﻘﻠدﻫﺎ، اﻟﺗﻲاﻟﻣﻧﺎﺻب  ،ﺻدرت ﺑﺣﻘﻪ اﻟﺗﻲﺑﯾﺎﻧﺎت ﺷﺧﺻﯾﺔ ﻛﺳﻧوات اﻟﺧﺑرة، اﻷﻗدﻣﯾﺔ، اﻟﻌﻘوﺑﺎت 
وﻛذﻟك ﻣن ﺧﻼل  ،(اﻟﺦ...،ﻏﻠﻬﺎﺎﻋدد اﻟﺷواﻏر ﻣﻧﻬﺎ، ﻣﺳﺗوﯾﺎﺗﻬﺎ، ﻣﺗطﻠﺑﺎت ﺷ)وﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن اﻟوظﺎﺋف 
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ إﺟراء ﺑﺣوث ﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻟﻠﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن،  ﯾرﻓﻌﻬﺎ اﻟﺗﻲدراﺳﺔ اﻟﺷﻛﺎوى أو اﻟﺗظﻠﻣﺎت 
ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ واﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ  اﻟﺦ،...ﺗﺳﺗﺧدﻣﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ، طرﯾﻘﺔ دﻓﻊ اﻟﻌﻼوة، اﻟﺗﻲأﻧواع اﻟﺣواﻓز 
  1.ﻷﻓراد ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣن ﺷﺄﻧﻬﺎ ﺗﺣﻔﯾز ا
ﻋﺔ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ وﺗﺣﺳﯾن اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯾن وﺻول اﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ ﺑﺎﻟﺳر  ﻓﻲﻧظﺎم ﺑﻔﺿل ﻣوارد اﺗﺻﺎﻟﻪ اﻟﻛﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋد 
زﯾﺎدة ﺗﻘﺎرب  ﻣﻣﺎ ﯾؤدي إﻟﻰﻛﺎﻧوا داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أو ﻓﻲ ﻣواﻗﻊ ﻋﻣل ﺑﻌﯾدة ﻋﻧﻬﺎ،  اﻟﻌﻣﺎل واﻹدارة ﺳواء
  .اﻷﻓراد ﻣن إدارﺗﻬم ﻟﻠﺗﺣﺎور واﻟﺗﺷﺎور ﻣﻌﻬم 
  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾرﻗرارات  اﺗﺧﺎذﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ  أﻫﻣﯾﺔ:ﺛﺎﻟﺛﺎ
ﺗﺣﺗﺎج وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻟﻰ ﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺳﺎﻋدﻫﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌرف ﺑﻣﺧﺗﻠف اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر 
  . اﻟﻣؤﺳﺳﺔ إﺗﺑﺎﻋﻬﺎﻓﻲ ﺗطﺑﯾﻘﻬﺎ إذا ﻗررت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﻛذﻟك 
  ﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣ ﺗﺳﯾﯾرﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ  أﻫﻣﯾﺔ -1
ﺗﺳﯾﯾر ﺑ وذﻟك ،ﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق ﻣﯾزة ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔﻧ َﻣﻛ ِإﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق أﻛﺑر ﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻣ ُﺗﺳﻌﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ 
اﻟﻌﻼﻗﺎت  وﺑﻧﺎء فواﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻛﯾﱡ  ،ﻓﻲ اﻻﺑﺗﻛﺎر ﻬﺎﺗﻔﻌﯾل إﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﻓﻲ  اﻟّﺗﻲ ﺗﺳﻬماﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات 
ﺑﯾن  ﻌﻼﻗﺎتاﻟ ﺔوﺗﻘوﯾ اﻟﺟﻣﺎﻋﻲدﻋم اﻟﺗﻌﻠم اﻟﻔردي و ، ﻣن ﺧﻼل واﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ واﻟﺗﻌﺎون ،اﻟﻣﻬﺎراتﺗﺷﺟﯾﻊ و 
 ﺗﺷﺟﯾﻊو  اﻻﺗﺻﺎلﻟزﯾﺎدة  ﺗﻬﺎﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎﺗﻠك اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و  ﺑﺎﺳﺗﺧدام، ﻊ ﻣﺷﺎرﻛﺗﻬم ﻓﻲ اﻟﺧﺑراتﯾﻓراد وﺗﺷﺟاﻷ
                                                 
 .704-504، ص ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺳﺎﻟم، اﻟﻣؤﯾد ﺳﻌﯾد  - 1




اﻟﺿﻣﻧﯾﺔ أو اﻟﺻرﯾﺣﺔ ﺗﺣﺗﺎج إﻟﻰ  اﻟﻣﻌﺎرف ﺳواء ً ﺢ أن ّوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﺗﺿ ّ، 1اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎراتاﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ 
  .ﻟﺗطوﯾرﻫﺎ وﺗﻧﻣﯾﺗﻬﺎ ﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻛوﯾن اﻟﻣﻌﺎرف ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑواﺳطﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺣﺗواة ﻓﻲ  ﻋدﯾﺳﺎ
  ﺳﺎﻋدﯾﻛﻣﺎ  ،ﻷﻓراداواﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺗﺣﺳﯾن طرق اﻟﻌﻣل وزﯾﺎدة ﻣﻌﺎرف ، ﻣﺧﺗﻠف اﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻟﺗﻲ ﯾﻧﺗﺟﻬﺎ اﻟﻧظﺎم
ﻗﺎﻋدة  وﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲﺧﻼل ﻗدرﺗﻪ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺧزﯾن ﺑﻣﺧﺗﻠف أﺷﻛﺎﻟﻪ  ﻣناﻟﺻرﯾﺣﺔ  اﻟﻣﻌﺎرفﻓﻲ ﺗﺧزﯾن 
ﻣن اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﺣﻔظ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﻣﻌﺎرف اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻛﻧﻬم ﻣن اﺗﺧﺎذ ﻓﯾﻪ ﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻟﻣﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﺑﯾﺎﻧﺎت، اﻟ
  2.ﻲﺗﺧص ﻣﺟﺎﻟﻬم اﻟوظﯾﻔ اﻟﺗﻲ اﻟﻣﺷﺎﺑﻬﺔأو ﺣﻔظﻬﺎ ﻛﻧﻣﺎذج ﯾﻌﺗﻣدون ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﺣﺎﻻت  اﻟﻘرارات اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ
، ﺗطوﯾرﻫﺎ واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات ﺳﺗﻘطﺎبﺑﺎﺗﺗﺧذ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ 
  3:ﻓﻲ ذﻟك، ﻣن ﺧﻼل ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﯾﺳﺎﻋد ﻧظﺎم إذ 
ﺗﻘوم وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات اﺳﺗﻘطﺎبﻗﺑل ﻋﻣﻠﯾﺔ : واﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣﻌﺎرف اﺳﺗﻘطﺎب -
  .ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔﺗﺧطﯾط ﺑﺗﻘدﯾر اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟوظﺎﺋف ﻣﻌﯾﻧﺔ اﻟوﺗزاﻣﻧﺎ ﻣﻊ ﻋﻣﻠﯾﺔ 
 ﻘدﯾرﺗﻟ ﺳﯾﯾر اﻟﺗﻘدﯾري ﻟﻠوظﺎﺋف واﻟﻣﻬﺎراتﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ  ﺗظﻬر أﻫﻣﯾﺔوﻫﻧﺎ 
 ﻟﻛل واﻟﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻛﺎﻓﯾﺔ واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتﻓﻲ ﺗوﻓﯾر  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﺑﻌدد وﺑﻣﻬﺎرات ﻣﻌﯾﻧﺔ،
ﻣوارد اﻟ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻗﺎﻋدة ﺑﻔﺿلوﺑﻧﻔس ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،  اﻟﻣﻧﺎﺳب اﻟوﻗت وﻓﻲ ﺑدﻗﺔ ﻣرﺣﻠﺔ
                                                 
اﻟدوﻟﻲ اﻟﺛﺎﻟث ﺣول ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻹﺗﺻﺎل ﻣدﺧل إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻓﻲ إﻗﺗﺻﺎد اﻟﻣﻌرﻓﺔ،  ﻋﻼوي ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح وآﺧرون، - 1
 .5002ﻧوﻓﻣﺑر 31- 21اﻟﻣؤﺳﺳﺎت، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﺣﻣد ﺧﯾﺿر، ﺑﺳﻛرة، ﯾوﻣﻲ 
 .792-592، ص ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﺑد اﻟﺳﺗﺎر اﻟﻌﻠﻲ وآﺧرون،  - 2
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  .992، ص 8002، ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟوراق ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، 2ط ،(اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم واﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت واﻟﻌﻣﻠﯾﺎت) إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻧﺟم ﻋﺑود ﻧﺟم،  -
  .ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺑن طﺎطﺔ ﻋﺗﯾﻘﺔ،  -
اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ اﻟوطﻧﻲ اﻷول ﺣول ﺗﺳﯾﯾر ، اﻟﺗﻛوﯾن اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ وٕاﺳﻬﺎﻣﻪ ﻓﻲ ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻛﻔﺎءات داﺧل اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺎت اﻟﻣﺑﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟدارﯾﺎتﺳﻌﯾد ﻋﯾﻣر،  -
  .2102ﻓﯾﻔري  22-12ﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﺳﻛرة، اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﺗﺟﺎر 
  .591، ص 7002، ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟوراق ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، (اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت واﻟﺗطﺑﯾق) ادارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﺑراﻫﯾم اﻟﺧﻠوف اﻟﻣﻠﻛﺎوي،  -
اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ اﻟوطﻧﻲ  اﻟﻣﻌﺎﺻرة، ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ واﻟﺗطورات واﻻﺗﺻﺎل، اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎت اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوارد إدارةﺑوﻗﻠﻘول،  اﻟﻬﺎدي -
 .2102ﻓﯾﻔري،  22-12اﻷول ﺣول ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﺣﻣد ﺧﯾﺿر، ﺑﺳﻛرة، 
 
 




 ﺗﺣﻘﯾقﺑء اﻟذي ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺷﻲﻣﻧﻬﺎ،  اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﯾﻣﻛن ﺣﺗﻰ ﻣﺳﺗﻣر ﺑﺷﻛل ﺗﺣﯾﯾﻧﻬﺎ اﻟﺗﻲ ﯾﺗم ﺑﺷرﯾﺔاﻟ
  .ﯾﺷﺗﻐﻠوﻧﻬﺎ اﻟﺗﻲﻣؤﻫﻼت ﻋﺎﻣﻠﯾﻬﺎ واﻟوظﺎﺋف  ﺑﯾن واﻟﻣﺳﺗﻣر اﻟداﺋم اﻟﺗواﻓق
       اﺗﺻﺎﻟﻪﺷﺑﻛﺔ ﺑﻔﺿل  ﻟﻠﻌﻣل ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات واﺳﺗﻘطﺎبﺟذب ﻓﻲ ﻧظﺎم اﻟ ﺎﻋدﺳﯾﻛﻣﺎ 
ﻣﺎدﯾﺔ  ﺣواﻓزﺗﻘدﯾم و  زﯾﺎدة ﻣﻌﺎرﻓﻬموﻗدرﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ  ،، ﻣن ﺧﻼل إظﻬﺎر ﻣﻛﺎﻧﺗﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﺳوق(اﻷﻧﺗرﻧت)
  .وﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟﻬم
 أﺳﺎﺳﯾﺎ ً ﻋﺎﻣﻼ ً درﯾباﻟﺗ ﯾﻌدإﺑداﻋﻬﺎ، ﯾﻌﻧﻰ  ﺎرفاﻟﻣﻌ وﻧﺷر ﺧﻠق أن ّ ﺑﻣﺎ :ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات -
  :ﻣن ﺧﻼلات ر ﺎﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣﻬ
ﻧظﺎم  ﺳﺎﻋدﯾ وﻫﻧﺎ :ﻣؤﺳﺳﺔات اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗوﻓر ﻋﻠﯾﻬﺎ اﻟﻣﻬﺎر اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻧﺷﺎطﺎت ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﻗﺎﻋدة  - 
ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت واﻟﻣﻌﺎﻫد  اﻧﻌﻘﺎدﻫﺎﺳﯾﺗم  اﻟﺗﻲاﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﻧدوات واﻟﻣﻠﺗﻘﯾﺎت  ﻓﻲﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
 ﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﻗﺿﺎﯾﺎ ﺟدﯾدةﻟﺑﺎ ،رف ﺟدﯾدةﺎاﻟداﻋﻣﺔ ﻟﺗوﻟﯾد ﻣﻌﻓرق وﺟﻣﺎﻋﺎت اﻟﻌﻣل اﻟﺗرﺑوﯾﺔ، وٕاﻋداد ﻗﺎﺋﻣﺔ 
اﺟﺗﻣﺎﻋﺎت ﺗوﻓﯾر ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻹﻋداد ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺣﻠول ﺟدﯾدة ﻟﻬﺎ وٕاﯾﺟﺎدﺗﺳﻬم ﻓﻲ ﺗﻌرﯾف اﻟﻣﺷﻛﻼت 
  .وٕاﻋداد ﺗﻘﺎرﯾر ﺑﻧﺗﺎﺋﺟﻬﺎ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﺎت، وﺗوﺛﯾق ﻫذﻩ ﻟﺗﺑﺎدل اﻟﻣﻌﺎرف
ﻣن ﺧﻼل  :ﻣن ﻣﺻﺎدر ﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﺧﻼل - 
ﺑﻧﻘل ﻣﻬﺎراﺗﻬﺎ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗدرﯾب ﺑﻬﺎ، ﺣﯾث ﺗﺳﻣﺢ ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة  وﺟذب اﻟﻣﻬﺎرات ﻟﻠﻌﻣل اﺳﺗﻘطﺎبﻋﻣﻠﯾﺔ 
   .، أﯾن ﯾﺳﺎﻋد ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗوظﯾفوﻣﻌﺎرﻓﻬﺎ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ
، ﻣﻣﺎ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ ﺑﯾنﻣن ﺧﻼل  :واﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﺎرف -
وﯾﺳﺗﻔﯾدون ﻣن ﻣﻌﺎرف وﺳﻠوﻛﺎت ﺟدﯾدة  ،اﻟﺗﻲ ﯾﻛﺗﺳﺑوﻧﻬﺎواﻟﻣﻬﺎرات  ﯾﺟﻌﻠﻬم ﯾﺷﺗرﻛون ﻓﻲ اﻟﻣﻌﺎرف
ﺣب اﻟﺗﻌﺎون وﺗﺣﻣل اﻟﺷﻲء اﻟذي ﯾﻧﻣﻲ ﻓﯾﻬم  ،اﻣؤﺧر ًﺧﺎﺻﺔ ﻣن طرف اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﺗم ﺗوظﯾﻔﻬم 
  .اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ
ﺗﺷﺟﻊ  إﻋداد دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ ﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ذﻟك ﻣن ﺧﻼلﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد ا ﻋدﻟذا ﯾﺳﺎ
واﻟﺣواﻓز اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت ﻣﻧﺢ ﺑ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺳﻣﺢ ﯾوﻓر، ﻛﻣﺎ اتواﻟﻣﻬﺎر  ﺎرفاﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ وﺗﺷﺎرك اﻟﻣﻌ
 ﺗﻘﺎﺳم اﻟﻣﻌﺎرف ﺗﺷﺟﯾﻌﻬم ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻲو  ،ﻋﻠﻰ اﻟﺑﺣوث اﻟداﺧﻠﯾﺔ واﻟﺧﺎرﺟﯾﺔﺑﻧﺎًء ﻠﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات ﻟ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ
اﻟﺗﺧﺻص  ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﺳﺗﻘطﺎب اﻟﻣﻌﺎرف ذات اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺣواﻓز أن ّ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎر، أﻛﺛر واﻻﺑﺗﻛﺎر
   .ﻠﺑﻘﺎء ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔﻟوﯾﺗوﻗف ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻗرارﻫم  اﻟﺗﻲ ﺗﺷﺗد ﻋﻠﯾﻬﺎ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ




 ﺑﺎتﻣﺗطﻠﱠ أو  اتﻣﻬﺎر  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن اﻷﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﯾﻪ ﯾﻘﺗﺿﻲﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ أﺧرى 
 اﻟﻔﻌﺎل ﻟﻼﺳﺗﺧدام ﻛﺎﻓﯾﺎ ً أﻣرا ً ﯾﻌد ﻟم ﻟوﺣدﻫﺎ اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ ﻣن اﻷﻓراد درﯾبﺗ أن ّ ﺣﯾث ،ﻟﻠﻌﻣل ﺟدﯾدة
 ﺣب ﻣﺟﻣوﻋﺔ، ﺿﻣن اﻟﻌﻣل ﺳﻬوﻟﺔ اﻻﺑﺗﻛﺎر، ﻋن ﺎﻟﺑﺣثﻛﺧﺎﺻﺔ  ﺳﻠوﻛﺎت ﻧﻲﺑﺗ ﻋﻠﯾﻬم ﯾﺟب ﺑل ،ﻟﻠﻧظﺎم
  .اﻟﻔﺎﻋﻠﯾﺔ ﻣن ﻗدر ﺑﺄﻛﺑر اﻟﻌﻣل ﻣن ﻬمﻧﺗﻣﻛﱢ  اﻟﺗﻲ، اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻻﻧدﻣﺎج ،اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ اﻟﻌﻣل
  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻣﻛﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن أﻫﻣﯾﺔ -2 
ﯾﻌزز اﻟﺷﻌور ﺑﺎﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ  ﺗﻧظﯾﻣﯾﺎ ً ﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻣؤﺳﺳﺎﺗﯾﺔ واﺿﺣﺔ، وﻫﯾﻛﻼ ًاﺳ ﺗطﺑﯾق اﻟﺗﻣﻛﯾن وﺟودﯾﺗطﻠﱠب 
ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻻﺧﺗﯾﺎر واﻟﺗدرﯾب اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﺗزوﯾد ، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب وﺗطوﯾر اﻟﻣﻬﺎرات، وٕاﺑﻘﺎء ﻗﻧوات اﻻﺗﺻﺎل ﻣﻔﺗوﺣﺔ
  .ﺑﺎﻟوﻻء وﺗطوﯾر اﻟﻣﻬﺎرات واﻟﻘدرات ﻟدﯾﻬم اﻟﺣسﺦ رﺳﱢ ﯾ ، ﻣﻣﺎزﻣﺔاﻟﻼﱠ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﻣﻬﺎرات 
  :ﯾﻧﺗﺞ ﻋن ﺗﻘرﯾر اﻟﻣؤﺳﺳﺔ إﺗﺑﺎع أﺳﻠوب أو ﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺗﻣﻛﯾن ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻘرارات، أﻫﻣﻬﺎﻟذا 
ﺗﺧﺎذ اﻋﻠﯾﻪ  ﺗﺞﯾﻧاﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، إذ  ذﻩﺗﺗﺧﱢ واﻟذي : ﺗﺣوﯾل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ إﻟﻰ ﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺗﻣﻛﻧﺔ -
  .اﻹﺟراءات ﻛﺈﻋﺎدة ﻫﻧدﺳﺔ اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن 
ﻋﻠﯾﻪ ﻣن ر ﯾﻧﺟﱡ ﺷرﯾﺔ، وﻣﺎ ﺗﺳﺎﻋد ﻓﯾﻪ ﺑﺷﻛل ﻛﺑﯾر وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑ(: اﻟﻣﺗﻣﻛﻧﯾن) ﺗﻛوﯾن ﻓرق اﻟﻌﻣل  - 
  : ﺗﺧﺎذ ﻗرارات ﺑﺷﺄﻧﻬم واﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲاﺗﺳﯾﯾر ﻫؤﻻء اﻟﻣﺗﻣﻛﻧﯾن، ﻣن ﺧﻼل 
و ﻣﻌﻧوﯾﺔ، ﺗﺳﻬم ﻓﻲ ﺟﻌل اﻟﻣﺗﻣﻛﻧﯾن ﻓﻲ ﺑﺣواﻓز ﻓردﯾﺔ أو ﺟﻣﺎﻋﯾﺔ، ﻣﺎدﯾﺔ أ ﺳواء ً: ﺗﺣﻔﯾز اﻟﻣﺗﻣﻛﻧﯾن - 
   .ﻟﻬم وﯾﺑدﻋون أﻛﺛراﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻣوﻛﱠﻠﺔ  ﻠونﯾﺗﺣﻣﱠ ﻓرق اﻟﻌﻣل 
  .ﻣن ﺧﻼل ﺑراﻣﺞ اﻟﺗطوﯾر واﻟﺗدرﯾب اﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻋﻠﻰ زﯾﺎدة ﻣﻌﺎرﻓﻬم وﻣﻬﺎراﺗﻬم :ﺗطوﯾر اﻟﻣﺗﻣﻛﻧﯾن - 
اﻟﺗﻣﻛﯾن ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻣدى إﺗﺎﺣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺳﯾر اﻷﻋﻣﺎل ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أﻣﺎم ﺟﻣﯾﻊ  ﺑﻣﺎ أن
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺣﺗﻰ  ﯾوﻓر، اﻟﺷﺧﺻﻲ ﺋﻬمأداوﻋن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، 
ﻘوة ﻓﯾﻪ، ﻛﻣﺎ ﻣﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻬم ﺑﺗﺣﺳﯾن ﻧﻘﺎط ﺿﻌﻔﻬم وزﯾﺎد ﻣواطن اﻟ، ا ﻋﻠﻰ إطﻼع ﺑﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﻘﯾﯾم أداﺋﻬمﯾﻛوﻧو 
ﻛﺎﻧت ﻣطﺑوﻋﺔ ﻓﻲ  ﻘﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﺳواء ًﺗطﺑﱢ  اﻟﺗﻲﺟراءات واﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻹﻘواﻋد و اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ر ﯾوﻓﱢ 
ف ﺎﻟﺗﻌرﱡ ﺑء اﻟذي ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻲﻛﺗﯾﺑﺎت أو ﻣوﺿوﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﻟوﺣﺔ اﻹﻋﻼﻧﺎت واﻟﻣﻠﺻﻘﺎت ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ، اﻟﺷ
   1.ﺑﻬﺎ دواﻟﺗﻘﯾﱡ  ﻋﻠﯾﻬﺎ
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واﻟﺳرﻋﺔ ﺑﺎﻟدﱟﻗﺔ  ل ﻣﺑﺎﺷرة ﺑوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗرﺑطﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻋﻣ وﻣﺎت ﻟﻔرق اﻟﻌﻣل اﻟﺗﻲوﻓر ﻣﻌﻠﯾﻛﻣﺎ 
ﻓﻌﺎﻟﺔ ﺗﺳﻬل وﺻول  اﺗﺻﺎلﻗﻧﺎة  ﯾﻌﺗﺑر ذﻟكاﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋدﻫﺎ ﻋﻠﻰ أداء ﻣﻬﺎﻣﻬﺎ، ﻓﻬو ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ 
ﻓﻼ ﺟدوى ﻣن ﺗوﻓر  ،اﻟذي ﯾﺗطﻠﺑﻪ اﻟﺗﻣﻛﯾن وﻫو اﻟﺷﻲءاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟزﻣﺎن واﻟﻣﻛﺎن اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﯾن، 
وﺗﻧﺷرﻫﺎ وﺗﺳﺗﻌﻣﻠﻬﺎ ﻋﻠﻰ  ﻬﺎﺗﻛﺗﺳﺑ اﻟﺗﻲاﻟﻣؤﺳﺳﺎت  ﻟذا ﻓﺈن ّ، ﻋﻧد اﻟﺣﺎﺟﺔ اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎﻣﻛن ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻻ ﯾ
  1.أﻓﺿل، ﺑﺳﺑب اﻟﺗﻣﺎﺳك ووﺣدة اﻟرؤﯾﺔأداء  ﻧﺣو ﺟﯾد ﻫﻲ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ذﻟك ﯾﻠﻌب ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ دور ﻛﺑﯾر ﻓﻲ ﺗﻛوﯾن ﻓرق اﻟﻌﻣل، ﻣن ﺧﻼل 
  :ﻋن ﺗوﻓﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎت
 .ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن - 
 .ﻛل ﻋﺎﻣلﯾﻣﺗﻠﻛﻬﺎ  اﻟﺗﻲاﻟﻣﻬﺎرات واﻟﺧﺑرات  - 
 .اﻟﺧﺻﺎﺋص واﻟﺳﻣﺎت اﻟﻣﻣﯾزة ﻟﻛل وظﯾﻔﺔ - 
ﻋﻠﻰ  اﻋﺗﻣﺎدﻫﺎﺗﻛون ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻣوﺿوﻋﻲ ودﻗﯾق، ﻧﺗﯾﺟﺔ أﻓراد ﻓرق اﻟﻌﻣل  اﺧﺗﯾﺎرﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌل ﻋﻣﻠﯾﺔ 
ﻓرق ﻋﻣل ﺗﻛون ﻣﺗﻘﺎرﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﺧﺻص ﺎﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت دﻗﯾﻘﺔ وواﺿﺣﺔ، ﻣﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﺑ
  .واﻟﺗﻌﺎون ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬم اﻻﻧﺳﺟﺎموﻣﺗﻧوﻋﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻬﺎرات، ﯾﻣﻛن ﻷﻋﺿﺎﺋﻬﺎ 
اﻟﻘرارات  اﺗﺧﺎذﺗﻛوﯾن ﻓرق اﻟﻌﻣل ﯾﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﺗﺄﻫﯾل اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﺗدرﯾﺑﻬم ﻟﯾﻛون اﻟﻔرﯾق ﻗﺎدر ﻋﻠﻰ  وﺑﻣﺎ أن ّ
، ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋد وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد أداﺋﻬمﻓﻲ  واﻟﻘوة ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﻧﻘﺎط اﻟﺿﻌفاﻟﯾوﻓﱢر ووﺿﻊ اﻟﺧطط، 
  2.ﻟﻬم ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ إﻋداد ﺑراﻣﺞ ﺗدرﯾﺑﯾﺔ
أﻻ  إﻟﻰ ﺟﺎﻧب اﻟﺗدرﯾب ﯾﺣﺗﺎج ﻫؤﻻء اﻟﻣﺗﻣﻛﻧﯾن إﻟﻰ وﺳﯾﻠﺔ ﺗدﻓﻌﻬم أﻛﺛر ﻟﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ واﻟﻣﺿﻲ ﻗدﻣﺎ ً
إﺟراء ﺑﺣوث  اﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﺑدور ﻣﻬم ﻓﯾﻪ، ﻣن ﺧﻼلاﻟوﻫﻲ اﻟﺗﺣﻔﯾز، ﻫذا اﻷﺧﯾر اﻟذي ﯾﻘوم 
ﯾطﻣﺢ ﻟﻠﺣﺻول  اﻟﺗﻲأي ﻧوع اﻟﺣواﻓز  ؛ﻛﻛل ﻓرق اﻟﻌﻣل أوﯾﺔ ﻟﻣﻌرﻓﺔ رﻏﺑﺎت ودواﻓﻊ ﻛل ﻋﺿو داﺧﻠ
، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب اﻟﺑﺣوث ﻛﺎﻧت ﺗﺧدم اﻟﻣﺗﻣﻛن واﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻌﺎ ً ﺗﺣﺎول اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎ إن ّ اﻟﺗﻲﻋﻠﯾﻬﺎ، و 
  .ﺗﻘدﻣﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺗﻣﻛﻧﺔ ﻟﻔرق ﻋﻣﻠﻬﺎ ﻟﻠﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ اﻟﺗﻲﻧوع اﻟﺣواﻓز  ﻟﻣﻌرﻓﺔاﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ 
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ﻓﻲ  أﻫﻣﯾﺗﻪﻛﺑﯾر ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻣن ﺧﻼل  أﺛرﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺈن ﻣﻧﻪ ﻓو 
  .ﻫذا اﻟﺗﺳﯾﯾرﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق ﻛﻔﺎءة وأﯾﺿﺎ ، ﻪﺑﻓﻌﺎﻟﯾﱠﺔ اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﱢﺔ ﺗﺣﻘﯾق 
  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﻫﻣﯾﺔ :ﻟﺛﺎﻧﻲاﻟﻣﺑﺣث ا
ﻣﺎ وٕاﻧ ّ ،ﺑﺷﺄﻧﻬماﻟﻔﻌﺎﻟﯾﱠﺔ ﻓﻲ اﻟﻘرارات اﻟُﻣﺗﱠَﺧذة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻻ ﯾﺗوﻗف ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق  إن ّ
  .ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻛﻔﺎءة ﻓﻲ ﺣﺳن ﺗﺳﯾﯾر اﻟوﺳﺎﺋل واﻷﻓراد اﻟﻣوﺿوﻋﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾرﻫم ﯾﺷﻣلأﯾﺿﺎ 
"ﺗﺣﻣﱡل ﺗﻛﻠﻔﺔ ﻣﻌﯾﱠﻧﺔ ﺗﺣﻘﯾق أﻋظم رﺑﺢ ﺟراء " ﻫﻲاﻟﻛﻔﺎءة و 
ﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ إﻟﻰ ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗ "ﻓﻬﻲ، 1
وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺎﻟﻛﻔﺎءة ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر ، 2"أﻓﺿل اﻟوﺳﺎﺋل واﻟﻣواردﺑﺈﺗﺑﺎع  أي ﻛﯾﻔﯾﺔ إﻧﺟﺎز اﻟﻌﻣل ؛اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ
  .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻫﻲ اﻟوﺻول إﻟﻰ أﻓﺿل ﺗﺳﯾﯾر ﻟﻸﻓراد وﺑﺄﻗل ﺗﻛﺎﻟﯾف ﻣﻣﻛﻧﺔ
ﺑطرﯾﻘﺔ ﻣﺑﺎﺷرة ﻣن ﺧﻼل  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺳواء ً ﻋدﯾﺳﺎ
ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ  اﻟﺗﻲﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن ﺑﻌض اﻟﻌواﻣل  اﻟﻣﺳﺎﻋدةﺗﻘﻠﯾل اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف، أو ﺑطرﯾﻘﺔ ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷرة ﻣن ﺧﻼل 
  .ﻛﻔﺎءة ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 اﻟﺗﻲ ﺗﻛﺎﻟﯾفاﻟﺗﺧﻔﯾض  ﯾﻧﺗﺞ ﻋن اﺳﺗﺧدام ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: ﺗﺧﻔﯾض اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف -1
   3:ﻬﺎ، ﻣﻧﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﯾﻬﺎأﺟل ﺗﺗﺣﻣﻠﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن 
ﺳﺎﻋد ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻔﺿل ﻣواردﻩ اﻟﺑرﻣﺟﯾﺔ : ﺗﻘﻠﯾل ﺣﺟم اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت اﻟورﻗﯾﺔ -1-1
وأﺻﺑﺣت ﻣﻌظم ، اﻟداﺋﻣﺔ اﻟﺗطور إﻟﻰ إدﺧﺎل اﻟﻧﻣط اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻓﻲ اﻷﻋﻣﺎل اﻹدارﯾﺔ اﻻﺗﺻﺎلووﺳﺎﺋل 
ﯾﺗم ﺗﺧزﯾن وﺣﻔظ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  ، أﯾناﻻﺗﺻﺎلرﯾﺔ ﺗﺗم ﻋن طرﯾق ﺷﺑﻛﺎت ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷﻘﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﱢ اﻷﻧﺷطﺔ 
 ﺑﺎﺳﺗﺧدامﻓﯾﺗﱢم إﻟﻛﺗروﻧًﯾﺎ اﻟﺣﺎﺳوب وﻧظم إدارة ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت، أﻣﺎ ﺗداوﻟﻬﺎ  ﺑﺎﺳﺗﺧدام، آﻟًﯾﺎوﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ 
ﺷرﯾﺔ واﻟوظﺎﺋف اﻷﺧرى ﻓﻲ ﻹرﺳﺎل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺗﺑـﺎدل اﻵراء ﺑﯾن وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑ اﻻﺗﺻﺎلﺷﺑﻛﺎت 
اﻟﺦ ..اﻷﺟﻬزة اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ، ،اﻟﺟﺎﻣﻌﺎت ،ﻛﺎﻟﻣﻌﺎﻫداﻟﺗﻲ ﺗﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬﺎ واﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ  ﻬﺎﺑﯾﻧ وأ ،ﺔاﻟﻣؤﺳﺳ
  . ﻟﻠﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻟﻘواﻧﯾن واﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت وﻋﻠﻰ ﻛل ﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
                                                 
 .084p ,8991 ,sirap ,noitasinagrO’d noitidE ,noitasinagrO sed ruœC ua tnemeganaM eL ,yrneH grenztniM-1
  .841، صﺳﺎﺑق ﻣرﺟﻊأﺣﻣد ﺳﯾد ﻣﺻطﻔﻰ،  - 2
   :راﺟﻊ - 3
ﺗﻘﺑل اﻟﻌﻣل ﻣﻊ ﻧظﺎم اﻷﺗﻣﺗﺔ اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺻرف اﻟﺗﺟﺎري  أﺛر اﻟﻌواﻣل اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰﺳﺎم ﻣﺣﻣد، اﻟﺣﺳﯾن ﻣﺣﻣد،  -
  .48، ص 6002ﺳورﯾﺎ، ، 3، اﻟﻌدد82، ﻣﺟﻠﺔ ﺗﺷرﯾن ﻟﻠدراﺳﺎت واﻟﺑﺣوث اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ، اﻟﻣﺟﻠداﻟﺳوري
 .15، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻋﺎﻣر اﺑراﻫﯾم ﻗﻧدﯾﻠﺟﻲ، ﻋﻼء اﻟدﯾن ﻋﺑد اﻟﻘﺎدر اﻟﺟﻧﺎﺑﻲ،  -
 .936-836، ص ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺟﻣﺎل اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد اﻟﻣرﺳﻰ، ﺛﺎﺑت ﻋﺑد اﻟرﺣﻣن إدرﯾس،  -




ﻣﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ  ،إﺟراءات آﻟﯾﺔ ﺑﺎﺳﺗﺧدام إﺟراءات اﻟﻌﻣل اﻟﯾدوﯾﺔﻣﺣلﱠ ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣلﱠ وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﻘد 
ﻋن ﺗﺣﺳﯾن إﺟراءات ﻓﺿًﻼ وﺗﻘﻠﯾل ﺗﻛﻠﻔﺔ إﻧﺟﺎز اﻷﻋﻣﺎل،  ﺑﺗﻘﻠﯾل ﺣﺟم اﻟﺗﻌﺎﻣل ﺑﺎﻟوﺛﺎﺋق واﻟﻣﻠﻔﺎت اﻟورﻗﯾﺔ
  .  ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرةأداء 
  :إﻟﻰرﺟﻊ ﻛﺛﺎﻓﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗ :اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺄﻗل ﺗﻛﻠﻔﺔ -2-1
ﻗد ﺗزﯾد ﻋن ﺣﺎﺟﺔ ﻣﺗﺧذ  ﻛﺑﯾرة ﺎتﻛﻣﯾﱠ ﺑ ﺑﻬدف إﻧﺗﺎج ﻣﻌﻠوﻣﺎت ف ﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتاﻟﻣﻛﺛﱠ  اﻻﺳﺗﺧدام - 
   ؛راﻟﻘرا
اﻟﻣﺣﯾطﺔ، ﻟذا  اﻟﻣؤﺛرات اﻟﺑﯾﺋﯾﺔد ﺗﻌﻘﱡ  ﺑﺳﺑب داﻟﺗﺄﻛ ّﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻣرﺗﻔﻌﺔ ﻣن ﺣﺎﻻت ﻋدم ﻟاﻟﻣؤﺳﺳﺔ  ﻣواﺟﻬﺔ - 
ﻋدم  اﺣﺗﻣﺎﻻتﻣن  اﻟﺣد ّﻣﻊ ﻫذﻩ اﻟﺗﻐﯾرات، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺔ ﺑﻔﻌﺎﻟﯾﱠ ﻛﺛﺎﻓﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﺗﯾﺢ ﻟﻬﺎ اﻟﺗﻌﺎﻣل  ﻓﺈن ّ
 ؛اﻟﺗﺄﻛد
اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻓﻲ ﺗﻌﻘﯾد اﻟﻣﻬﺎم واﻟﻬﯾﺎﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟذي أدى إﻟﻰ ﺧﻠق اﻟﺣﺎﺟﺔ أﻛﺛر ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت، وﻫو اﻟﺗزاﯾد  - 
   .ﺎﻣﺎ ﯾزﯾد ﻣن اﻟﻌبء اﻟواﻗﻊ ﻋﻠﻰ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ واﻷﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﯾﻬ
ﻋﻠﻰ ﻣدى ﺗواﻓر ودﻗﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وٕاﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻓﻲ اﻟوﻗت ﺗﺗوﻗﱠف ﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻓﺎﻋﻠﯾﺔ  إن ّ
اﺳﺗﺧدام  ﻋدﯾﺳﺎﻣﻧﻬﺎ، اﻟﻣﻧﺎﺳب، ﻟذا ﺗﺣﺗﺎج ﻛل وظﺎﺋف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﻣﻧﻬﺎ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻠﻛﺛﯾر 
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻔﺿل ﻣواردﻩ ﻓﻲ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻛﻣﯾﺔ ﻛﺑﯾرة ﻣﻧﻬﺎ ﻣن ﺟﻬﺔ، وﺗﻘﻠﯾل ﺗﻛﻠﻔﺔ 
  .اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ وﺗﺧزﯾﻧﻬﺎ ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى
ﺑﺗوظﯾف اﻟﻣوارد اﻟﻣﺗﻌﻠﱢﻘﺔ ﺗﺧﻔﯾض اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف  ﻋﻠﻰوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣ ﯾﻌﻣلﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ذﻟك 
واﻹﻋﻼن ﻋن اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺷﺎﻏرة  اﻻﺳﺗﻘطﺎباﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻣن ﺧﻼل ﺗﻘﻠﯾل وﻗت وﺟﻬد اﻹدارة ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ 
وﺗﺣدﯾد ﻣن ﻫو أﺟدر  ﻬموﺗﺳﺟﯾﻠﻬﺎ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗرﺗﯾﺑاﻟﻣﺗرﺷﱢﺣﯾن وﺗﺣﻠﯾل وﺗﺻﻔﯾﺔ ﻣﻠﻔﺎت 
اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﺗم ﺑطرﯾﻘﺔ ﯾدوﯾﺔ، ﻣﻣﺎ ﯾﺣﻣل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻷوراق واﻷﻓراد اﻟذﯾن ﺑﺎﻟﻣﻧﺻب، ﺑﻌدﻣﺎ ﻛﺎﻧت ﺗﻠك 
  .ﯾﻘوﻣون ﺑﺗﻠك اﻟﻣﻬﺎم
ﻛﺎﻟﺗدرﯾب  أﻧﻣﺎط ﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ  ﺑﺎﻋﺗﻣﺎدﺗﺧﻔﯾض ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ،  ﻓﻲﻧظﺎم اﻟ ﻋدﺳﺎﻛﻣﺎ ﯾ
ﻋدد  اﺳﺗﻔﺎدةإﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﺗﻧﻘل اﻟﻣﺗدرﺑﯾن، و اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ، ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺳﺗﻔﯾد ﻣن ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻣدرﺑﯾن 
  .أﻛﺑر ﻣن اﻷﻓراد




أﯾن أﺻﺑﺢ اﻟﺗﻧﺎﻓس ﺑﺎﻟوﻗت  ،ﺗﺗزاﯾد أﻫﻣﯾﺔ اﻟوﻗت ﻟدى ﺟﻣﯾﻊ اﻷﻓراد واﻟﻣؤﺳﺳﺎت: ﺗﺳﯾﯾر اﻟوﻗت -2
ﻓرد ﯾﺗﻣﯾز  اﻟﻛﻔﺎءة ﻫﻧﺎ أن ّ واﻟﺗوﻗﯾت، ﻓﺎﻟوﻗت اﻟﻣﺧﺻص ﻟﻠﻔرد ﻫو ﻧﻔﺳﻪ اﻟﻣﺧﺻص ﻟﺑﺎﻗﻲ اﻷﻓراد، إذن ّ
  .ﺳﺗﺧدام اﻟوﻗتاﺑﺣﺳن ﺗﺳﯾﯾر وﺗرﺷﯾد ﻋﻠﻰ آﺧر 
، اﻟذي اﻟوﻗتاﻟﺦ، وﻣﻧﻬﺎ ...،اﻟﺑﺷرﯾﺔ ،اﻟﻣﺎدﯾﺔ ،ﻣﺎﻟﯾﺔﻣوارد اﻟﺎﻟﻛﻣوارد  ﻋدةاﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣطﺎﻟﺑﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر إن 
ﯾرﺟﻊ ﺗﺿﯾﯾﻊ اﻷﻓراد ﻟﻠوﻗت ﻓﻲ ، و ﺔﻟﯾﱠ ﺎﺑﻔﻌ ﺗﺳﯾﯾرﻩ ﯾﺟب ﻟذا ، ﻣﻧﻪ اﻟﻣزﯾد ﺧﻠق ﯾﻣﻛن ﻻ ﻪﻛوﻧ ﻬمﻋﻧ ﯾﺧﺗﻠف
   1:أﺳﺑﺎب ﻋدﯾدة، ﻣﻧﻬﺎاﻟﻌﻣل ﻟﻌواﻣل أو 
ﺑﺄﻫﻣﯾﺔ اﻟوﻗت  اﻻﻛﺗراثﻣﻧﻬﺎ اﻟﻼﻣﺑﺎﻻة وﻋدم  ﺗرﺟﻊ إﻟﻰ اﻟﻔرد وﻗﯾﻣﻪ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ :أﺳﺑﺎب ﺷﺧﺻﯾﺔ -
 ﻟﺳﯾر، اﻟﻧظرة اﻟﺗﺷﺎؤﻣﯾﺔ ﻋدم اﻟﻣﯾل إﻟﻰ اﻟﺗرﺗﯾب واﻟﺗﻧظﯾمﺗﻌظم اﻟوﻗت ﻟدى اﻟﻔرد،  اﻟﺗﻲﺿﻌف اﻟﻘﯾم 
  .اﻟﺦ...ء،ﻲﺗؤدي إﻟﻰ اﻹﺣﺑﺎط واﻟﯾﺄس ﻣن أي ﺷ اﻟﺗﻲﺑﻌض اﻷﻣور واﻟظروف اﻟﺳﺎﺋدة و 
اﻟرؤﺳﺎء  اﻧﺗظﺎمﻣﻧﻬﺎ ﺗﻌﻘﯾدات اﻟﻌﻣل واﻟروﺗﯾن ﻓﻲ ﻣﻌظم اﻷﻋﻣﺎل، ﻋدم  :ﺔ وٕادارﯾﺔأﺳﺑﺎب ﺗﻧظﯾﻣﯾ -
أي اﻟﺗوازن  ؛اﻹﺷراف ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ﻋدم وﺟود ﻋداﻟﺔ ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔو ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟوﺣﺿورﻫم ﻣﺗﺄﺧرﯾن وٕاﻫﻣﺎﻟﻬم 
ﺗؤدي إﻟﻰ اﻟﻼﻣﺑﺎﻻة واﻟﺗﺳﯾب  اﻟﺗﻲاﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻘﺎرﯾر ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء  اﻓﺗﻘﺎدﺑﯾن اﻟﺳﻠطﺎت واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت، 
ﻌدم ﺗﻧﺎﺳﺑﻬﺎ ﻣﻊ ﻣﻬﺎرات وﺗﺧﺻﺻﺎت اﻷﻓراد، ﻋدم وﺟود ﻧظﺎم ﻟﻓﻲ اﻟﻌﻣل، ﻋدم اﻟرﺿﺎ ﻋن اﻟوظﯾﻔﺔ 
  .اﻟﺦ...،ﻓﻌﱠﺎل اﺗﺻﺎل
أو  ﻪﺗﻧظﯾﻣ ﻋﻠﻰ ﻗدرﺗﻪﻋدم ، إﻣﺎ ﺑﺳﺑب ﯾﻪإﻟ ﻓﻲ اﻟﻐﺎﻟب ﯾﻌود اﻟﻌﺎﻣل وﻗت ﺗﺳﯾﯾر ﺳوء ﺢ ﻣن ذﻟك أن ّﯾﺗﺿ ّ
 ﺳوء ،اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻟرﺿﺎء ﺗﺣﻘﯾق ﻌدمﻛ ﺳﻠﺑﯾﺔ ﻧﺗﺎﺋﺞ إﻟﻰ ؤدياﻟﻣﺿطﻠﻊ ﺑﻬﺎ، ﻣﻣﺎ ﯾاﻟﻛﺛﯾرة ﺎﻟﻣﻬﺎم ﺑ اﻟﻘﯾﺎم
  .اﻟﻌﻣل ﺑﺣﺟم ﺑطﺗر ﺗ ﺎ ﻣﺎﻏﺎﻟﺑ ً ةاﻷﺧﯾر  ﻩﻫذ أن ّ اﻟﻌﻣل، ﺑﺎﻟرﻏم ﻣن ﺿﻐوط إﻟﻰ ؤدي، ﻛﻣﺎ ﻗد ﯾاﻟﺦ...،اﻷداء
 اﻟﻌﻣلاﻟﻣﺳﺋوﻟﯾﺔ واﻟرﺿﺎ ﻋن  ﺗﺣﻣل ﻓﻲ اﻟرﻏﺑﺔ ﻓﻲ ﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﺣﺎﻻت إﻟﻰ اﻟوﻗت ﻓﻲ اﻟﺗﺣﻛم ﻛذﻟك ﯾﻌودو 
ﺗﻔوﯾض  ،ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ، ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ واﻹﺷرافاﻻﺗﺻﺎلﺗﻔﺎﻋل اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻌواﻣل ﻛﻧظﺎم ﻧﺗﯾﺟﺔ 
  .اﻟﺦ...،ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺳﻠطﺔ اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺑﻌض اﻟﻣﻬﺎم وﺧﺎﺻﺔ اﻟﻣﺗﻛررة ﻣﻧﻬﺎ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن،
أﻓراد وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻋﻣل ﯾﺳﺎﻫم ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻔﻌﯾل ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر وﻗت 
ﻣن ﺧﻼل اﻟﺳرﻋﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ أﻛﺑر وأﻓﺿل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﻔﺿل ﺗﺧزﯾن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋﻠﻰ وﺳﺎﺋط ﺗﺧزﯾن 
أو اﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  ﻟﻼﺳﺗﻔﺳﺎرزم اﻟﻼﱠ ﻣن ﺣﺟم اﻟوﻗت ل ﯾﻘﻠﱢ اﻟذي  اﻟﺷﻲء، إﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ﺑواﺳطﺔ اﻟﺣﺎﺳوب
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 اﻻﺗﺻﺎلﺑﻔﺿل ﺳرﻋﺔ  ﻷداء اﻟﻌﻣلزم اﻟﻼﱠ ل اﻟوﻗت وﺗﻘﻠﯾ، ﻋﻧد اﻟﺣﺎﺟﺔ ﻣن ﺟﻬﺔ واﺳﺗرﺟﺎﻋﻬﺎاﻟﻣطﻠوﺑﺔ 
  1.ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى اﻟﻣﺗﱠﺑﻌﺔوﺗﺑﺳﯾط اﻹﺟراءات 
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗوﻓﯾر ﺟﻬد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ دوران اﻟوﺛﺎﺋق اﻟورﻗﯾﺔ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻻﺳﺗﺑداﻟﻬﺎ ﺑﺎﻟوﺳﺎﺋل اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ، ﻛﻣﺎ 
ﻛﻣﺎ ﺗﺳﺎﻫم ، 2واﻟﻣﻘﺎﺑﻼت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﺎتﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟﻣﻬﻣﺎت وٕاﺟراء  واﻻﻧﺗﻘﺎلﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﺗوﻓر وﻗت اﻟﺳﻔر  أن ّ
  3.ﺧﺻﺻﺔ ﻛﺑراﻣﺞ ﺗﺳﺟﯾل اﻟوﻗت وﺟدوﻟﺗﻪ ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟوﻗت ﺑﻛﻔﺎءةﺗاﻟﺑراﻣﺞ اﻟﻣ
ﺗﻠﺑﯾﺔ   اﻟﻣؤﺳﺳﺔ إﻟﻰﺗﺳﻌﻰ  :ﺗﻧﻣﯾﺔ وﺗطوﯾر اﻟﻘدرات اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﯾﻪ -3 
واﻟذي  ،4ﻗدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻧﺎﻓساﺣﺗﯾﺎﺟﺎت ﻋﻣﻼﺋﻬﺎ وﻓق ﺷروط اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ واﻟوﻗت واﻟﺟودة، ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌﻠﻬﺎ ذات 
ﺗﺷﻬدﻫﺎ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل  اﻟﺗﻲاﻟﺗﻐﯾرات  ذﻟك أﺛرت ﯾﺗﺣﻘق ﻣن ﺧﻼل ﻣﻬﺎرات ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ، إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ
ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﻣﺗطﻠﺑﺎت أداء اﻷﻋﻣﺎل، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﻲ ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻣﻬﺎرة اﻟﻣطﻠوب  اﻧﺗﺷﺎرﻧﺗﯾﺟﺔ 
  .ﺗواﻓرﻫﺎ ﻋﻧد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
 أدى ذﻟك إﻟﻰ وٕاﻻ ّاﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، اﻟﺣﺎﺳوب و  اﺳﺗﺧدامﻋﻠﻰ  ﯾﻛون ﻗﺎدرا ً ﻓﺎﻟﻌﺎﻣل اﻟﯾوم ﻣطﺎﻟب أن ّ
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، إذا ﻟم  اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟذي ﺳﯾﺗرﺗب ﻋﻠﯾﻪ اﻟﺷﻲءوﻫو ، 5ﺟودة اﻟﻌﻣل اﻧﺧﻔﺎض
   .اﺳﺗﺧداﻣﻪﯾﺟد اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﯾﺣﺳﻧون 
اﻷﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﯾﻪ إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣﻬﺎرات اﻟﺗﺳﯾﯾر، ﻣﻬﺎرات ﻓﻲ ﻣﺟﺎل  اﻣﺗﻼكﯾﺗطﻠﱠب ﻓﺗطﺑﯾق اﻟﻧظﺎم 
ﻋدم اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ، إدﺧﺎل وﺗﺧزﯾن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﺳﺗدﻋﺎﺋﻬﺎ دﺎﻟﺧطﺄ ﻋﻧاﻟوﻗوع ﻓﻲ ﻣﺷﺎﻛل ﻛﺗﺟﻧﱢﺑﻬم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ 
ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﺑﺎدل اﻷﺳطواﻧﺎت اﻟﻣرﻧﺔ ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾﻧﻬم وﺑﯾن  ﻫﺎاﻧﺗﺷﺎر اﻟﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﻓﻲ و  اﻟﺣواﺳﯾب ﻓﯾروﺳﺎت اﻛﺗﺷﺎف
ﻋدم ، اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺳﺗﺧداما ﻋدم اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ، أﺧرى ﻓﻲ وظﺎﺋف اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
  .اﻟﺦ...،اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ واﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﺧدﻣﺎﺗﻬﺎ اﻻﺗﺻﺎلﺗﻘﻧﯾﺎت  اﺳﺗﺧداماﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ 
ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ  ﻣﯾﺔ ﻗدرات وﻣﻬﺎرات اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﯾﻪ،ﯾﺳﺎﻫم ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻧﻟذا 
  6:ﻻ ﺳﯾﻣﺎ ﻓﻲ، ﻓﻲ ﻣﺟﺎﻻت ﻣﺗﻌددة ﺗﺣﺳﯾن أداﺋﻬم
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 .58، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ﺳﺎم ﻣﺣﻣد، اﻟﺣﺳﯾن ﻣﺣﻣد، - 2
 .231، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ،(ﻣدﺧل إداري وظﯾﻔﻲ) ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح اﻟﻣﻐرﺑﻲ،  - 3
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 .25، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ،(ﻣدﺧل إداري وظﯾﻔﻲ) ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح اﻟﻣﻐرﺑﻲ،  - 6




  ؛ﻟوﺻول ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﺑﺎﻟﺳرﻋﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ وﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳبا - 
  ؛ﺑﺎﻟرؤﺳﺎء واﻟﻣرؤوﺳﯾنﺎل اﻟﻔﻌﱠ  اﻻﺗﺻﺎل - 
  اﻟﻘرارات؛ واﺗﺧﺎذﻣواﺟﻬﺔ اﻟﻣﺷﻛﻼت  - 
 .واﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎاﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ اﻷﻧﺷطﺔ  - 
ن ﺗﺻﯾب اﻟﻌﺎﻣﻠﯾ اﻟﺗﻲﻟﻠﺿﻐوط واﻟﺗوﺗرات  ﻣﺻدرا ًﯾﻌد اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت : ﺗﻘﻠﯾل ﺿﻐوط اﻟﻌﻣل -4
ﺎﻹرﻫﺎق اﻟﻧﻔﺳﻲ وﺣﺎﻻت ﻣن ﻋدم اﻟﺗوازن اﻟﻧﻔﺳﻲ ﺑ ﻬمﻛﺛﯾر ﻣﻧاﻟﻋﻠﻰ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت، إذ ﯾﺷﻌر 
   .ﻋﻠﯾﻬم وﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى أداﺋﻬمﺎ ﺳﻠﺑ ًﻣﻣﺎ ﯾؤﺛر  ،واﻟﺟﺳﻣﻲ
ﻓﺗﺣدث  ،ﺑﺎﻟﻌﻣل ﻣﻊ ﺧﺻﺎﺋص اﻟﻌﺎﻣﻠﯾنﻘﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﱢ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﻧﺷﺄ ﺑﺳﺑب ﺗﻔﺎﻋل اﻟﻌواﻣل " ﺿﻐوط اﻟﻌﻣل ﻫﻲو 
ﺣﺎﻟﺔ  ﻓﻬﻲ، 1"إﻟﻰ ﺗﺻرف ﺑدﻧﻲ أو ﻋﻘﻠﻲ ﻏﯾر ﻣﻌﺗﺎد موﺗدﻓﻌﻬ، ﻬمﻓﻲ اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﺑدﻧﯾﺔ أو اﻟﻧﻔﺳﯾﺔ ﻟ ﺗﻐﯾﯾرا ً
ﻗدراﺗﻪ اﻟﻌﻣل إﻟﻰ ﻓوق ﻣﺗطﻠﱠﺑﺎت ﻋﻠﻰ ﺳﻠوك اﻟﻔرد، ﻧﺗﯾﺟﺔ زﯾﺎدة ﺣﺟم ﺗؤﺛﱢر ﻣن اﻹﺟﻬﺎد اﻟﻧﻔﺳﻲ واﻟﺑدﻧﻲ 
  .ﻟﻌﻣﻠﻪ ﻩﻋﻠﻰ إﻧﺟﺎز ﯾؤﺛﱢر ﻣﻣﺎ  ،وٕاﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﻪ، ﻓﺗؤدي ﺑﻪ إﻟﻰ ﺣﺎﻟﺔ ﻣن ﻋدم اﻟﻘﺑول واﻟرﺿﺎ واﻟﺗﻛﯾف ﻣﻊ ﻋﻣﻠﻪ
ﺳواء اﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ أو  اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ وظﯾﻔﻲ وﻋدم ﻗدرة اﻟﻔرد ﻋﻠﻰاﻟ ﺧﺗﻼلﻟﻼﻣﺻدر  داﺋﻣﺎ ً ﺿﻐوط اﻟﻌﻣل ﻟﯾﺳتو 
ﺗدﻓﻊ اﻟﺳﻠوﻛﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﯾؤدي إﻟﻰ ﺗدﻫور أداﺋﻪ، ﺑل ﯾﻣﻛن أن ﺗﻛون ﻓﻲ ﺑﻌض اﻷﺣﯾﺎن ﻣﺻدر إﯾﺟﺎﺑﻲ، 
أداء أﻓﺿل، ﻛﻣﺎ ﺗﺳﺎﻋدﻩ ﻋﻠﻰ زﯾﺎدة ﺛﻘﺗﻪ ﺑﻧﻔﺳﻪ ﻟﺗﻘدﯾم  ﺗطوﯾر ﻧﻔﺳﻪ وزﯾﺎدة ﻣﻬﺎراﺗﻪاﻟﻔرد ﻧﺣو ز وﺗﺣﻔﱢ 
ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻷﺳﺑﺎب أو  ﺗﻛونﻣﺻدر ﺳﻠﺑﻲ، _ﻛﻣﺎ ﻫو ﻣﻌروف_ﺿﻐوط اﻟﻌﻣل ورﻏم ذﻟك ﺗﺑﻘﻰ  ،واﻹﺑداع
    2:ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، وﻣن ﺑﯾن ﻫذﻩ اﻟﻌواﻣل ﻧذﻛر اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔﻋواﻣل ﻋدﯾدة ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ ﺳﻠوك اﻟﻌﺎﻣل وﻋﻼﻗﺎﺗﻪ 
ﻟﺟواﻧب  ﻪﻌدم ﻓﻬﻣﻛ ﺑﺻﻌوﺑﺔ اﻟﻌﻣل ﺗﻧﺗﺞ ﻟﻌدة أﺳﺑﺎبﻩ أي ﺷﻌور  :ﻏﻣوض دور اﻟﻔرد ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ -
ﻣن اﻟوظﯾﻔﺔ  ﻪﻌﺎﺗﺗوﻗﱡ ﺻراع اﻟدور ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﻌﺎرض ، أو اﻟﻘﻠﯾل ﺟدا ً ﻛﺛﯾرا ًﻋبء اﻟﻌﻣل اﻟزاﺋد ، ﻋﻣﻠﻪ
ﻋﻠﻰ  ﺗﻪﻓﻘدان ﺳﯾطر ﯾﺣﺗﺎﺟﻬﺎ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﻪ،  اﻟﺗﻲوﻣﺎت اﻟﻣﻌﻠر ﻋدم ﺗوﻓﱡ ، ﻌﺔ ﻣﻧﻪاﻟﻣﺗوﻗﱠ وﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ 
   .اﻟﺦ...،داء ﻋﻣﻠﻪﻷ ﻪوﻣﻬﺎراﺗ ﻪﻧﻘص ﻗدراﺗ ،اﻟﻘرارات اﺗﺧﺎذﻋﻣﻠﻪ ﻣن ﺣﯾث وﺗﯾرة اﻟﻌﻣل، ﺗدﻓق اﻟﻌﻣل، 
  طرﯾﻘﺔ ﺗﺻﻣﯾم ﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل، ﻺرﻫﺎق واﻟﺗوﺗر ﻛﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺎدﯾﺔﻟ اﻟﻣﺳﺑﺑﺔ :ظروف اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺎدﯾﺔ -
  .اﻟﺦ...درﺟﺔ اﻟﺣرارة واﻟرطوﺑﺔ، ﻣﺳﺗوى اﻹﺿﺎءة،
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 .اﻟﺦ...ﻛﺎﻟﺻراع ﺑﯾن اﻟﻔرد وﺟﻣﺎﻋﺗﻪ، ﻧﻘص ﺗﻣﺎﺳك اﻟﺟﻣﺎﻋﺔ، :اﻟﺿﻐوط اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن ﺟﻣﺎﻋﺔ اﻟﻌﻣل -
ﺑﻌﻣل اﻟﻔرد ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻗد ﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن ﻋواﻣل وظروف ﻟﯾس ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ  :ﺿﻐوط ﺧﺎرج اﻟﻣؤﺳﺳﺔ -
  .اﻟﺦ...ﺗﻛون ﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن أﺣداث ﺷﺧﺻﯾﺔ،
ﻣﻧﻬﺎ ﻣﻌدﻻت أداء  ﻫو اﻟﺿﻐوط اﻟﻧﺎﺷﺋﺔ ﻋن ﺻﻌوﺑﺔ اﻟﻌﻣل ﻧﻔﺳﻪاﻟﻣرﻛﱠز ﻋﻠﯾﻪ ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔ واﻟﻣﺻدر 
ٕاﺣﺳﺎﺳﻪ ﺑﺎﻟﺧطر و ﻟﻠﻌﻣل، ﻛﻣﯾﺔ ﻋﻣل أﻛﺑر ﻣن اﻟﻘدرات اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻟﻠﻔرد اﻟﻣﺣدﱠد ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻻ ﺗﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ اﻟوﻗت 
ﻋدم واﻟﺗﻬدﯾد ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟذﻟك، ﻓﻘدان ﺳﯾطرة اﻟﻔرد ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﻪ ﻣن ﺣﯾث وﺗﯾرة اﻟﻌﻣل وﺗدﻓﻘﻪ واﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات، 
  .اﻟﺦ...،وﺗﻌﻘﱡد اﻹﺟراءات اﻟﻣﺗﱠﺑﻌﺔ، ﯾﺣﺗﺎﺟﻬﺎ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﻪ اﻟﺗﻲاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ر ﺗوﻓ ّ
آﺛﺎر إﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻟﻪ ﻣﺛل ﻫﻧﺎك  أن ّ ﯾرونﺑﻌض اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن  ﯾﺗرك ﺿﻐط اﻟﻌﻣل آﺛﺎر ﺳﻠﺑﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻔرد، رﻏم أن ّ
 اﻻﻧﻔﻌﺎﻻتاﻟﺗﺣﻔﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل، زﯾﺎدة ﺗرﻛﯾز اﻟﻔرد ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻌﻣل، اﻟﻣﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﺑﯾر ﻋن 
زﯾﺎدة اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن ﺗﺄﺧر اﻟﻔرد ﻋن اﻟﻌﻣل  ﻪ ﻓﺗﺷﻣلﻟاﻟﺳﻠﺑﯾﺔ  ﻵﺛﺎراأﻫم أﻣﺎ ، اﻟﺦ...،واﻟﻣﺷﺎﻋر
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ، اﻟﺦ...ﻋن اﻟﻌﻣل وﺷﻌورﻩ ﺑﺎﻟﻔﺷل، ﺋﻪاﻹﻧﺗﺎج، ﻋدم رﺿﺎوﺟودة واﻟﻐﯾﺎب، ﺗدﻧﻲ ﻣﺳﺗوى 
 ﻛﻌدم ﺗﻘدﯾر اﻟذات ﺑﻌض اﻟﺗﻐﯾر ﻓﻲ ﻋﺎداﺗﻪ وﺳﻠوﻛﺎﺗﻪ اﻟﻣﻌﺗﺎدةﻓﯾﺣدث آﺛﺎر ﺳﻠوﻛﯾﺔ ﺗﻧﻌﻛس ﻋﻠﻰ اﻟﻔرد، 
  1.اﻟﺦ...اﻟﻘرارات اﻟﺳﻠﯾﻣﺔ وﺿﻌف اﻟﺗرﻛﯾز، اﺗﺧﺎذﻗدرﺗﻪ ﻋﻠﻰ  ﻓﻘدانﻋدواﻧﻲ ﺗﺟﺎﻩ اﻵﺧرﯾن، ﺳﻠوك 
  2:ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻣن ﺧﻼل أﺛرﯾن ﻫﻣﺎﺳﻠًﺑﺎ ﻣل ﺑل ﯾﻣﺗد ﻟﯾﻧﻌﻛس وﻻ ﯾؤﺛر ﺿﻐط اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ اﻟﻔرد اﻟﻌﺎ
اﻹﻧﺗﺎج ﺗﺗﻛﺑدﻫﺎ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﺗﻐﯾب اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن واﻟﺗﺄﺧر، اﻧﺧﻔﺎض  اﻟﺗﻲﯾظﻬر ﻓﻲ اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف ؛ أﺛر ﻣﺑﺎﺷر - 
 ؛اﻟﺦ...وﺟودﺗﻪ، زﯾﺎدة اﻟﺷﻛﺎوى ﻣن ﻗﺑل اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ارﺗﻔﺎع ﺣوادث اﻟﻌﻣل، دوران اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺳﺗﻣر،
ﺳوء اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟروح اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ واﻟداﻓﻌﯾﺔ ﻟدى اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن،  اﻧﺧﻔﺎضﯾظﻬر ﻣن ﺧﻼل  ؛أﺛر ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷر - 
  .اﻟﺦ...اﻟﻘرارات، اﺗﺧﺎذﻓﻲ اﻟﻌﻣل، اﻟﺧطﺄ ﻓﻲ  وﻧﺷوء اﻟﺻراﻋﺎت
  ﺗﻘﻠﯾل اﻟﺿﻐط ﻋﻠﻰ اﻷﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﯾﻪ ﺷرﯾﺔ ﻓﻲﺑﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﯾﺳﺎﻋد ﻟﺗﻛﺎﻟﯾف ﻟﻬذﻩ اوﻧظرا 
وﻗت اﻟذي اﻟﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﻘﻠﯾل  ،ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺳﺗﺧدﻣﯾﻪدﻗﺔ ﻓﻲ ﺗوﻓﯾر ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﺳرﻋﺔ و اﻟﻣن ﺧﻼل 
وٕاﻋداد اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﺗﻘﻠﯾل  ﯾﺎ ًﻛﺎن ﯾﺳﺗﻐرﻗﻪ اﻟﻌﺎﻣل ﻓﻲ ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ ﯾدو 
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  اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ اﻻﺗﺻﺎﻻت)اﻟﺟﻬد، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﻘﻠﯾص ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟوﺳﺎﺋل واﻷدوات اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻓﻲ ذﻟك 
  1(.اﻟﺦ...اﻟﺳﺟﻼت واﻟﻣﻠﻔﺎت اﻟورﻗﯾﺔ،
ﺿﻐط ﻋﻣل إﯾﺟﺎﺑﻲ ﻟدى اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﯾﻪ  ﯾﺷﻛل ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺣد ذاﺗﻪ  ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن أن ّ
ﻫﻧﺎك ﺑﻌض إذ اﻟﻧظﺎم وﻣواردﻩ ﻛﺛﯾرة اﻟﺗﻐﯾﯾر واﻟﺗطوﯾر،  اﺳﺗﺧدامﺧﺎﺻﺔ ﻷوﻟﺋك اﻟذﯾن ﯾﺟدون ﺻﻌوﺑﺔ ﻓﻲ 
ﻣﺣﺎوﻟﺔ ﻟﻔﻬم ﻋﻣل ، ﺗﺟﻌﻠﻬم ﯾﻌﻣﻠون ﺑﺷﻛل أﻓﺿل، ﺑطرﯾﻘﺔ إﯾﺟﺎﺑﯾﺔاﻷﻓراد اﻟذﯾن ﯾﺳﺗﺟﯾﺑون ﻟﺿﻐط اﻟﻌﻣل 
ﺷﻌور اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﻌدم اﻷﻣﺎن ﻟﻧظًرا  ﺎ،ﺳﻠﺑﯾ ﺎﺿﻐط ً ﯾﺷﻛل ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن أن ّ ،اﻟﻧظﺎم وﻋدم اﻟوﻗوع ﻓﻲ اﻷﺧطﺎء
ﻟﻌدم اﻣﺗﻼﻛﻬم اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﺎﻣل  اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﻧﻬم أو ﻧﻘﻠﻬم، ﻧﺗﯾﺟﺔ اﺳﺗﻐﻧﺎءﻋﻠﻰ وظﯾﻔﺗﻬم واﻟﺧوف ﻣن 
وﻛﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟذﻟك ﻻ ، وﺻﻌوﺑﺔ ﻣواﻛﺑﺗﻬم اﻟﺗطورات اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ اﻟﻣﺗﺳﺎرﻋﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺗطﺑﯾﻘﺎﺗﻬﺎﻣﻊ ﺗﻘﻧﯾﺎت 
  2.ورﻏﺑﺔ ﻟﻠﻌﻣل وﯾظﻬرون ﻣﻘﺎوﻣﺔ اﺳﺗﻌدادﯾﺑدي ﻫؤﻻء اﻟﻌﺎﻣﻠون أي 
اﻟﻣﺣﻔزات اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻹﺛﺎرة داﻓﻌﯾﺔ اﻷﻓراد  اﺳﺗﺧدامﻋﻣﻠﯾﺔ  ﻋناﻟﻘﯾﺎدة  ﺗﻌّﺑر :اﻟﻘﯾـــﺎدةﺗﺣﺳﯾن أﺳﻠوب  -5
  .اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻷداء اﻟﻣرﺗﻔﻊ، وﺗوﺟﯾﻪ ﺳﻠوﻛﻬم ﻧﺣو إﻧﺟﺎز اﻷﻫداف
أو ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى  ﺗﻪﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى وظﯾﻔ ﺳواء ًﻓﻘﺎﺋد وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻟذا 
ﺟﻌﻠﻬم ﯾو  اﻟذي ﯾﻣﻛﻧﻪ اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ رﻏﺑﺎت ودواﻓﻊ اﻷﻓراد، ﻟﻔردﻟﻘﺎﺋد اﻟﻧﺎﺟﺢ ﻫو ذﻟك اﻓﺎاﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﻛل، 
ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ وﻋﻠﻰ اﻟﻘﯾﺎدة اﻟذاﺗﯾﺔ  ﻬمﯾﺷﺟﱢ ﻌﻪ ر ﻟﺗﺣﻘﯾق أﻫداف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻛﻣﺎ أﻧ ّﺑﯾﺑذﻟون ﺟﻬد أﻛ
ﯾﺣﺗﺎﺟون إﻟﯾﻬﺎ ﻣن ﺟﻬﺔ  اﻟﺗﻲﻟﻠﻣﻬﺎرات ﻣن ﺟﻬﺔ، وٕاﻋطﺎﺋﻬم اﻟدﻋم واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  اﻣﺗﻼﻛﻬمﻣن ﺧﻼل 
  3.ﺳﺔ اﻟﻣﻣﻛﻧﺔأﺧرى، وﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳ
ذﻟك ﯾﺗطﻠب ﻣن ﻗﺎﺋد وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺄﺛﯾر وﺗوﺟﯾﻪ اﻵﺧرﯾن   أن ّإﻻ ّ
   4:اﻣﺗﻼك ﻗدرات ﻣﻧﻬﺎ
ﺣﺗﻰ اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ و أي ﻣﻌرﻓﺔ طﺑﯾﻌﯾﺔ ﻧﺷﺎط اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  ؛اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﻓﻬم ﻣﺟﺎل اﻟﻧﺷﺎط -
  ؛ﻗرارات ﻣﻧطﻘﯾﺔ ﻟدﻋم اﻟﺧطﺔ اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﺗﺧﺎذﯾﺗﻣﻛن ﻣن 
                                                 
 .43، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، (اﻷﺳﺎﺳﯾﺎت واﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻹدارﯾﺔ) م اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔظﺳﯾد ﻣﺣﻣد ﺟﺎد اﻟرب، ﻧ - 1
 . 88، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺳﺎم ﻣﺣﻣد، اﻟﺣﺳﯾن ﻣﺣﻣد،  - 2
 .44، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقاﻟﺣﺳﯾﻧﻲ،  ﻛﻣﺎل ﻛﺎظم طﺎﻫر إﺣﺳﺎن دﻫش ﺟﻼب، - 3
 .29، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺟﻣﺎل اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد ﻣرﺳﻲ،  - 4




ﺎﻟﻣوارد ﺑﺔ ﻓـﻲ اﻟﻣﺟـﺎﻻت ذات اﻟﻌﻼﻗـﺔ ﻠـﺎﺻﯾﻣﺗﻠك ﻣﻌرﻓﺔ ﺑﺎﻟﺗطورات اﻟﺣ أي أن ّ ؛اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻔﻧﯾﺔ واﻟﻣﻬﻧﯾﺔ - 
اﻟﺦ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﻓﻬم واﺳﺗﺧدام اﻟﺑراﻣﺞ ...ﺣواﻓز،اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﺎﻟﺗدرﯾب، ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء، أﻧظﻣﺔ اﻟ
ق ﺗﺗﺣﻘﱠ  ﺣﺗﻰ اﻟﺗواﻓق ﺑﯾن اﻷﻧﺷطﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻹﻟﻣﺎم ﺑﺗﺄﺛﯾراﺗﻬﺎ اﻟﻣﺗراﺑطﺔٕاﺣداث و اﻟﺟدﯾدة، 
  ﺔ؛ﻟﻬﺎ اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﱠ 
اﻣﺗﻼك اﻟرؤﯾﺔ واﻟﻣﻬﺎرة ﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗﺷﺧﯾص اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﻪ ﺗطﺑﯾق  أي ؛ﺗﺳﯾﯾر ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﻐﯾﯾر - 
  ؛اﻷﻫداف اﻟﻣوﺿوﻋﺔ ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻷﺳﻠوب اﻟذي ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق مإﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت اﻟﺗﻐﯾﯾر، وﺗﻘﯾﯾ
 .اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ إﺣداث اﻟﺗﻛﺎﻣل واﻟﺗﺟﺎﻧس ﺑﯾن اﻟﻘدرات اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ - 
اﻟﻼﱠزﻣﺔ ﺧﺗﯾﺎر وﺗوظﯾف اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﺗﺗوﻓر ﻓﯾﻬم اﻟﻣواﺻﻔﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ا ﻋدﯾﺳﺎ
ﻟﺷﻐل اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻘﯾﺎدﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻛﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺗﺣﺳﯾن ﻣﻌﺎرف وﻣﻬﺎرات ﻗﺎﺋد وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد 
ﺧرﯾن واﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ ﺗﺟﻌﻠﻪ أﻛﺛر ﻗدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ اﻵ اﻟﺗﻲو اﻟﺑﺷرﯾﺔ إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﻗﺎدة اﻟوظﺎﺋف اﻷﺧرى، 
اﻟﺗﻌرف  ،ﻛﺎﻻﺗﺻﺎل ﺧﺗﻠﻔﺔﺗﻪ اﻟﻣﻓﻲ اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺄﻧﺷط ﻩاﻷﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻛﻣﺎ ﯾﺳﺎﻧد
 1.اﻟﺦ...،ﻋﻠﻰ ﺣﺎﺟﺎت ورﻏﺑﺎت اﻷﻓراد
ﻟﺗﻔﻌﯾل ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺳواء ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  ﻣﺣﻔزا ً ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى، ﺗﻌد اﻟﻘﯾﺎدة
ﯾﻣﻧﺢ اﻟﺛﻘﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﻧظﺎم  ﻓﻌﺎﻻ ً ﻛﻛل أو ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، إذ ﺗﻌﺗﺑر ﻧﻣوذﺟﺎ ً
ﻣﺷﺎرﻛﺔ وﺗﻌﻣل ﺑروح  ،ﺑﺄﻧﻔﺳﻬم وﻗدراﺗﻬم وﯾﺧﻠق اﻹﺑداع ﻓﯾﻬم، إذا ﻣﺎ ﻛﺎﻧت اﻟﻘﯾﺎدة ذاﺗﻬﺎ ﻓﻌﺎﻟﺔ وﺧﻼﻗﺔ
ﻣن ﺧدﻣﺎﺗﻪ، وﺿرورة ﺗطوﯾر ﻣﻬﺎراﺗﻬم ﻟﻣﺳﺎﯾرة  واﻻﺳﺗﻔﺎدةﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻧظﺎم اﺗﺷﺟﻌﻬم ﻋﻠﻰ  ،اﻟﻔرﯾق
  2.اﻹﯾﺟﺎﺑﻲ ﻟدى اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺗﺟﺎﻩ اﻟﻧظﺎم واﻟﻣﺳﺗﻔﯾدﯾن ﻣﻧﻪدﻋم اﻟﺳﻠوك اﻟﺗطورات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻪ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ 
ﺑد ﻣن ﺗوﻓﯾر ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﯾﺋﺔ ﻋﻣل ﺑﺟودة ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ أي ﻣؤﺳﺳﺔ، ﻟﻣﺎ ﻻ : ﺗﺣﺳﯾن ﺟودة ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل -6 
 .ﻟﻬﺎ ﻣن ﺗﺄﺛﯾر ﻛﺑﯾر ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻧوﯾﺎﺗﻬم وﻋﻠﻰ ﺣﻔزﻫم ﻟﺑذل ﻣﺟﻬود أﻛﺑر
ﻹﯾﺟﺎﺑﯾﺔ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل، ﻛﻣﺎ ﯾدرﻛﻬﺎ ﺗﺷﯾر ﺟودة ﺣﯾﺎة ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل إﻟﻰ اﻟﺟواﻧب اﻹﯾﺟﺎﺑﯾﺔ وﻏﯾر او 
 .3اﻟﻌﺎﻣﻠون
                                                 
 .251ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،  طﺎرق طﻪ، - 1
 .012ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، ﻋﻠﻲ ﻣﯾﺎ وآﺧرون،  - 2
 .053، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق اﻟﺳﺎﻟم، ﻣؤﯾد ﺳﻌﯾد - 3




ﺗﺳﺗﺧدﻣﻬﺎ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺑﻬدف ﺗوﻓﯾر اﻟﺣﯾﺎة اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻷﻓﺿل  اﻟﺗﻲﺗﻠك اﻷﻧظﻣﺔ ﻓﻬﻲ  
  1.ﺗﺳﻬم ﻓﻲ رﻓﻊ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ أداء اﻟﻣؤﺳﺳﺔو  اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬمﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن، ﺑﺣﯾث ﺗﺷﺑﻊ 
اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﺿﻊ ﺑراﻣﺞ ﻛﻔﯾﻠﺔ ﺑﺎﻟﺳﯾطرة ﻋﻠﻰ ﻛل ﻣﺎ ﻣن ﺷﺄﻧﻪ ﻋرﻗﻠﺔ ﻋﻣل اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن   اﺳﺗطﺎﻋتوﻛﻠﻣﺎ 
أن ﺗﺑﻧﻲ  اﺳﺗطﺎﻋت ،وﺛﻘﺔ ﻋﺎﻟﯾﺔ ﺑﻘدراﺗﻬم ﺑﺎﺣﺗراموﺗوﻓﯾر ظروف اﻟﻌﻣل اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻬم وﺗم اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬم 
  2.ﻧﺣو اﻟﻌﻣل واﻻﻧدﻓﺎعﻟﻧﻔﺳﻬﺎ ﺑﯾﺋﺔ ﻋﻣل ﺟﯾدة ﻓﻲ أذﻫﺎن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، وﻧﺷﺄت ﻟدﯾﻬم اﻟﻘﻧﺎﻋﺔ واﻟرﺿﺎ 
ظروف ﺑﯾﺋﯾﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ، ﺑﯾﺋﺔ ﻋﻣل ﺻﺣﯾﺔ وآﻣﻧﺔﻻ ﺑد ﻣن ﺗوﻓر ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻌواﻣل أﻫﻣﻬﺎ  ذﻟكوﻟﺗﺣﻘﯾق 
ﻋداﻟﺔ ﻧظم اﻷﺟور ، إﺷراف ﺟﯾد ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻌﻠﯾﺔ ﺑﻣﻔﻬوﻣﻬﺎ اﻟواﺳﻊ، ﻣدﻋﻣﺔ ﻷداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
ﻓرق ، واﻟﻛﻔﺎءة اﻷداءﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟﺗﺣﺳﯾن  ، وﺳﺎﺋلﻠﺗرﻗﻲ واﻟﺗﻘدم اﻟوظﯾﻔﻲﻟﻓرص ، واﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ
  3.اﻟﺦ...،ﻋﻣل ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ
ﻓﻛﻠﻣﺎ ﻛﺎﻧت  ﻪ،ﻫو اﻷﺳﺎﻟﯾب واﻟطرق اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣلﻣن ﻋﻧﺎﺻر  واﻟﻣﻼﺣظ ﻣﻣﺎ ﺳﺑق أن ّ
 ﻘﻠﯾل ﺣﺟﻣﻪ واﻟوﻗت اﻟﻼزم ﻹﻧﺟﺎزﻩﻫذﻩ اﻷﺳﺎﻟﯾب ﻣﺗطورة، ﻛﻠﻣﺎ ﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺗﻧظﯾم اﻟﻌﻣل، ﻣﻣﺎ ﯾﻧﺗﺞ ﻋﻧﻪ ﺗ
   .  إﻗﺑﺎل اﻷﻓراد وﺣﻣﺎﺳﻬم ﻟﻠﻌﻣل ورﺿﺎﺋﻬم ﻋﻠﯾﻪﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ 
ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد  إذﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾﻘﻪ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،  ﻋداﻟذي ﯾﺳﺎ اﻟﺷﻲءوﻫو 
ﻋﻧد اﻟﺣﺎﺟﺔ، دون  واﺳﺗرﺟﺎﻋﻬﺎاﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺗﺳﺟﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﺗﺧزﯾن اﻟﻣﻠﻔﺎت ﺑطرﯾﻘﺔ ﺗﺳﻬل ﻋﻠﯾﻬم اﻟﻌﻣل 
ﺗﺗطﻠب ﻣﻧﻬم اﻟوﻗت واﻟﺟﻬد وﺗﺟﻌﻠﻬم ﯾﺷﻌرون ﺑﺎﻟﻣﻠل واﻟﺗذﻣر، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ  اﻟﺗﻲاﻟﻠﺟوء إﻟﻰ اﻟطرﯾﻘﺔ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ 
  .إﻟﻰ اﻟﺳرﻋﺔ واﻟدﻗﺔ ﻓﻲ إﻧﺟﺎز اﻷداء
 اﻟﺗﻲﯾوﻓرﻫﺎ، و  اﻟﺗﻲﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻧظﺎم ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن ﺟودة ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﻛل، ﻋد اﻟﻛﻣﺎ ﯾﺳﺎ
ﺗﻛوﯾن ﺟﻣﺎﻋﺎت اﻟﻌﻣل  ،ﯾﻌﺎﻧﻲ ﻣﻧﻬﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﺗﻲﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻣﺷﺎﻛل ﺗﺳﺎﻋد وظﯾﻔﺔ اﻟ
ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ وﺗﻣﻛﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ﺗطوﯾر اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ، ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻘدرات واﻟﻣﻬﺎرات ﻟدى 
 .اﻟﺦ...اﻷﻓراد،
ﻓﻲ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أو  ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺳواء ً اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻌداﻟﺔ  ﺗﻪﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣﺳﺎﻫﻣ
ﺗﻌﻠق اﻷﻣر ﺑﻌداﻟﺔ وﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن أو ﻋداﻟﺔ  ﺳواء ًو ﻓﻲ اﻟوظﺎﺋف اﻷﺧرى ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، 
                                                 
 .573، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، اﻹﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرة ﻓﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح اﻟﻣﻐرﺑﻲ،  - 1
 .303، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻣﺣﻔوظ أﺣﻣد ﺟودة،  - 2
 . 872-772ص ص ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺧﺎﻟد ﻋﺑد اﻟرﺣﯾم اﻟﻬﯾﺗﻲ،  - 3




إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﺗﺣﺳﯾن ﺳﻠوﻛﯾﺎت اﻷﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﯾﻪ ﻟﻠﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻵﺧرﯾن، ﺳواء  ،اﻟﺣواﻓز واﻟﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟﻣﻣﻧوﺣﺔ
ﻼل ﺗﻧﻣﯾﺔ ﺳﻠوﻛﯾﺎﺗﻬم وﻣﻬﺎراﺗﻬم، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺣﺳﯾن أداﺋﻬم ﺑﺷﻛل ﺗﺟﺎﻩ اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ أو اﻟﻣرؤوﺳﯾن، ﻣن ﺧ
    1.ﻋﺎم، ﻣﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻬم ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟﻣﻧﺎﺻب أﻋﻠﻰ
  وﺑﺎﻟﺷﻛل اﻟﻣطﻠوب أداة ﺗﻧﺟز اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت واﻷﻧﺷطﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ مﻫ ﻷﻓرادا إن ّ: اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ -7
  .وواﺟﺑﺎﺗﻬم وﺣﻘوﻗﻬم مﻟﻬم ﺣدود وظﺎﺋﻔﻬ ﺑﯾنﺑﯾﺋﺔ ﺗ ﺿﻣنوﻣﻧﻬﺎ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، 
ﻓﻲ اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻣﻬﺎﻣﻬم دور ﻛﺑﯾر  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وظﯾﻔﺔﻟﻣﻧﺎخ اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟذي ﯾﻣﺎرس ﻓﯾﻪ أﻓراد اﻟﻠﺑﯾﺋﺔ أو و 
م ﻣﺷﺎﻋر اﻟﺳﻌﺎدة اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن ﺗﺻورﻫ ﻷن ّوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ وﻛﻔﺎءة أداﺋﻬم،  ،ﻋﻠﻰ رﺿﺎﺋﻬم وداﻓﻌﯾﺗﻬم ﻟﻠﻌﻣل
  .ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟرﻏﺑﺔﻣﺛل ﻓﻲ ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻬﻣﺔ ﺗﺗ ﻟﻬم ﺗﻌطﻰ  مﺗﺟﺎﻩ وظﯾﻔﺗﻬ اﻹﯾﺟﺎﺑﻲ
ﻧﺎﺷﺋﺔ ﻋن ﻋﻣل اﻟﻔرد وﺧﺑرﺗﻪ، ﺗﻧﺗﺞ ﻋن إدراﻛﻪ إﻟﻰ أي ﻣدى  اﻧﻔﻌﺎﻟﯾﺔاﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻋﺎطﻔﯾﺔ  إن ّ
ﺣﺎﺟﺎﺗﻪ ﻪ أي اﻟﺷﻌور اﻟﻧﻔﺳﻲ ﺑﺎﻟﻘﻧﺎﻋﺔ واﻻرﺗﯾﺎح، ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻹﺷﺑﺎﻋ ؛ﯾوﻓر ﻋﻣﻠﻪ اﻷﺷﯾﺎء اﻟﺗﻲ ﯾﻌﺗﺑرﻫﺎ ﻣﻬﻣﺔ
  2.ورﻏﺑﺎﺗﻪ اﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ ﻣن اﻟﻌﻣل ﻧﻔﺳﻪ وﻣﺣﺗوى ﺑﯾﺋﺗﻪ
ﻣﺎ ﯾﺗﻐﯾر ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﻐﯾر اﻟﻌواﻣل اﻟﻣﺣﯾطﺔ ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ وٕاﻧ ّ، واﻟﺛﺑﺎت اﻻﺳﺗﻘرارﻻ ﯾﺗﺳم ﻫذا اﻟﺷﻌور ﺑﻌدم  وﻣن ﺛم ّ
 اﻷﺟر: ﻩ ﻋدة ﻋواﻣل أﻫﻣﻬﺎﺎﺗﺟ ﺋﻪرﺿﺎ اﻟﻔرد اﻟﻌﺎم ﺗﺟﺎﻩ وظﯾﻔﺗﻪ ﻫو رﺿﺎ اﻟﺗﻲ ﯾﺷﻐﻠﻬﺎ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺈن ّ
  3.اﻟﺦ...ﺟﻣﺎﻋﺔ اﻟﻌﻣل، ظروف اﻟﻌﻣل، ،ﻣﺣﺗوى اﻟوظﯾﻔﺔ، ﻓرص اﻟﺗرﻗﯾﺔ، اﻹﺷراف
وﯾﻠﻌب ﻣﺣﺗوى اﻟوظﯾﻔﺔ دورا ﻛﺑﯾرا ﻓﻲ زﯾﺎدة رﺿﺎ اﻟﻔرد، ﻓﻛﻠﻣﺎ ﻛﺎﻧت اﻟوظﯾﻔﺔ ﺗﺗﺿﻣن إﺛراء، ﻛﻠﻣﺎ ﺷﻌر 
أي إﺷﺑﺎع ﺣﺎﺟﺎﺗﻪ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق ؛ اﻟﻔرد ﺑﺄﻫﻣﯾﺗﻪ، ﻓﻬو ﯾوﻓر ﻟﻪ ﻓرص ﻻﺳﺗﻐﻼل ﻗدراﺗﻪ اﻟذﻫﻧﯾﺔ وزﯾﺎدة ﻣﻬﺎراﺗﻪ
ﺑﻛل ﻣﺎ ﺗﺣﺗوﯾﻪ ﻣن إﺛراء ﻟﻘدرات اﻟذات إﻟﻰ ﺟﺎﻧب اﻟﺣﺎﺟﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ، ﻟذا ﯾﺟب أن ﺗواﻓق اﻟوظﯾﻔﺔ 
  4.وﻣﯾوﻻت اﻟﻔرد، وﻫذا ﻣﺎ أﻛدﺗﻪ ﺗطﺑﯾﻘﺎت إﺛراء اﻟﻌﻣل ﻟﻬرزﺑرخ
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﻌواﻣل اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ اﻟﺗﻲ ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣل ﻫﻧﺎك اﻻﺗﺻﺎل، ﻓﺎﻻﺗﺻﺎل ﻫو 
طﻼع ﻋﻠﻰ ﺳﯾﺎﺳﺎت وﺳﯾﻠﺔ ﻟﺗﺑﺎدل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﯾن اﻹدارة واﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ﻓﻣن ﺧﻼﻟﻪ ﯾﺗﻣﻛن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣن اﻹ
وﻗرارات وأﻫداف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻛﻣﺎ ﺗﺗﻣﻛن اﻹدارة ﻣن اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬم وأراﺋﻬـم، اﻟﺷﻲء اﻟذي ﯾﺷﻌرﻫم 
  .ﺑﺄﻧﻬم ﻣﺣل اﻫﺗﻣﺎم، ﻣﻣﺎ ﯾرﻓﻊ ﻣن روﺣﻬم اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ وﯾزﯾد ﻣن درﺟﺔ رﺿﺎﺋﻬم ﻋن ﻋﻣﻠﻬم
                                                 
 .93، ص 9002، دار اﻟﯾﺎزوري، ﻋﻣﺎن، ادارة اﻟرأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛري ﻓﻲ ﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻋﻣﺎلﺳﻌد ﻋﻠﻲ اﻟﻌزاوي وآﺧرون،  - 1
 .331، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ،(ﻣدﺧل إداري وظﯾﻔﻲ) ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح اﻟﻣﻐرﺑﻲ،  - 2
  .271، صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، اﻟﺳﻠوك اﻟﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎتﻋﺑد اﻟﺑﺎﻗﻲ، ﻣﺣﻣد ﺻﻼح اﻟدﯾن  - 3
  .871، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺳﻬﯾﻠﺔ ﻣﺣﻣد ﻋﺑﺎس،  - 4




 زﯾﺎدة ﺣﻣﺎﺳﻪ وٕاﻗﺑﺎﻟﻪ ﻟﻠﻌﻣلي إﻟﻰ ﺗﺟﺎﻩ وظﯾﻔﺗﻪ ﯾﻌزز ﺷﻌورﻩ ﺑﺎﻟرﺿﺎ، واﻟذي ﯾؤدا ﺑﺎﻻرﺗﯾﺎحﻓﺷﻌور اﻟﻔرد 
  .ﺋﻪأدا إﯾﺟﺎﺑﺎ ﻋﻠﻰﻌﻛس ﻧﻣﻣﺎ ﯾ
ﻓﺈن اﻟرﺿﺎ ﯾﺗﺄﺛر ﺑﺎﻷداء وﯾﻌﺗﺑر أﺣد ﻣﺳﺑﺑﺎﺗﻪ، ﻓﺈذا ﺷﻌر اﻟﻌﺎﻣل أن ﺣﺻوﻟﻪ وﻛﻣﺎ ﯾﺗﺄﺛر اﻷداء ﺑﺎﻟرﺿﺎ 
اﻟﺦ ﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺣﺻوﻟﻪ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى أداء ﻣﻌﯾن، ﻓﻬو ﺳﯾﻌﻣل ﻋﻠﻰ ...،ﻋﻠﻰ ﻋﻧﺎﺻر ﻣﺛل اﻷﺟر، اﻟﺗرﻗﯾﺔ
 1.ء اﻟذي ﯾﺣﻘق ﻟﻪ اﻟرﺿﺎﻲﺗﺣﺻل ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﯾﺻﺑوا إﻟﯾﻪ، اﻟﺷﺗﺣﻘﯾق ذﻟك اﻟﻣﺳﺗوى ﺣﺗﻰ ﯾ
ﯾﺳﺎﻫم ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣواد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق رﺿﺎ اﻷﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﯾﻪ، ﻣن ﺧﻼل ﻣﺳﺎﻫﻣﺗﻪ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن 
، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﺣﺳﯾن ﻣﻌﺎرﻓﻬم وﻣﻬﺎراﺗﻬم، ﻣﻣﺎ ﯾﻧﺗﺞ ﻋﻧﻪ زﯾﺎدة أداﺋﻬم، ﻣﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻬم ﻋﻣﻠﻬم ﺑﯾﺋﺔ
    .ﻟﻣﻧﺎﺻب أﻋﻠﻰ ﺔوﻓرﺻﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺑﺎﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ أﺟر أﻋﻠﻰ 
ﻧظﺎم دور ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟرﺿﺎ ﻟدى اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻘط، ﺑل ﻟدى ﺑﺎﻗﻲ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟوﻻ ﯾؤدي 
ﺗﺗﺻف ﺑﺎﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ واﻟﻌداﻟﺔ ﻧﺗﯾﺟﺔ  اﻟﺗﻲﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻣن ﺧﻼل رﺿﺎﺋﻬم ﻋن اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﺧذة، و 
ﺗﺧﺎذﻫﺎ ﻓﻲ ﺿوء ﻣﻌﻠوﻣﺎت دﻗﯾﻘﺔ وﺻﺣﯾﺣﺔ وﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ رﺿﺎﺋﻬم ﻋن ﺟودة ﺑﯾﺋﺔ ا











                                                 
ﻣﺟﻠﺔ اﻟواﺣﺎت ﻟﻠﺑﺣوث ، ﻋﻼﻗﺔ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ واﻷداء ﻓﻲ ظل ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺻرﻓﯾﺔﻣﺧﻔﻲ، .ﻛﻣﺎل ﺗﺷﺎم، آ - 1
 .353، ص9002اﻟﺳﺎﺑﻊ، اﻟﻣرﻛز اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ، ﻏرداﯾﺔ، اﻟﻌدد  واﻟدراﺳﺎت،







 ﻣﺳﺗﻣر ﺑﺷﻛل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﻠﯾل  ،ﻣﻼﺋﻣﺔ ودﻗﯾﻘﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎتﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﻠﻰ  اﻟﻘرارات اﺗﺧﺎذﺗﺑﻧﻰ 
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل  ﻋدﻟذا ﯾﺳﺎ، ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻌﺎل ﺟﻬﺎز وﺟودﻋﻠﻰ  وﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد
ﯾوﻓرﻫﺎ وﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻣن ﺗﺧطﯾط ﻟﻸﻓراد  اﻟﺗﻲ اﻟدﻗﯾﻘﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
وﺗﻘﯾﯾم أداﺋﻬم وﻣﺎ ﯾﻧﺗﺞ ﻋﻧﻪ ﻣن اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺗدرﺑﻬم ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ  ﻬماﻟذﯾن ﺗﺣﺗﺎﺟﻬم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ وﺗوظﯾﻔ
إذا أرادت  ﻬﺎﻓرق ﻋﻣﻠﺗﻣﺗﻠﻛﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، وﺗﺳﯾﯾر  اﻟﺗﻲﺣﺎﺟﺗﻬم ﻟﻪ، إﻟﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻬﺎرات واﻟﻣﻌﺎرف 
  .اﺋﻬم وﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔﺑﻣﺎ ﯾؤدي إﻟﻰ رﻗﻊ ﻣﺳﺗوى أد ،اﻟﺗﻣﻛﯾناﻟﻣؤﺳﺳﺔ إﺗﺑﺎع 
اﻟﻣوارد  ﺑﺷﺄناﻟﻣﺗﺧذة  ﻘراراتاﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ  أﻫﻣﯾﺔإﻟﻰ ﺟﺎﻧب 
ﻓﻲ  ﺗﻪﻣﺳﺎﻫﻣ ﺗﺣﺳﯾن ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺑﻔﺿل أﺧرى ﻓﻲﺟﻬﺔ  اﻟﻧظﺎم ﻣن ﻋد، ﯾﺳﺎاﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻛﺎﻟﺗﻛﺎﻟﯾف، ﺿﻐوط اﻟﻌﻣل، اﻟرﺿﺎ ﻋن اﻟﻌﻣل  ﻫذﻩ اﻟﻛﻔﺎءةﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ  اﻟﺗﻲﺗﺣﺳﯾن اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻌواﻣل 
  .اﻟﺦ...اﻟﻣﺗﺑﻊ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟوظﯾﻔﺔ، أﺳﻠوب اﻟﻘﯾﺎدة ،ﺗﺳﯾﯾر اﻟوﻗت ،ﺟودة ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل
إﺳﻘﺎط ﻣﺎ  اﻟﺑﺎﺣﺛﺔﺳﺗﺣﺎول ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،  أﻫﻣﯾﺔوﻹﺛراء 











   
  
 








 ﺟزء ﻣن ﻟﻰإﻓﻲ ﻫذا اﻟﻔﺻل اﻟﺗطرق اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺣﺎول ﺗﺑﻌد اﻟدراﺳﺔ اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻔﺻول اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ، ﺳ
 اﺧﺗﯾﺎر، ﺣﯾث ﺗم واﻗﻊ ﻣؤﺳﺳﺎﺗﻧﺎاﻟﺟﺎﻧب اﻟﺗطﺑﯾﻘﻲ ﻟﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔ ﻛﻣﺣﺎوﻟﺔ ﻹﺳﻘﺎط اﻟدراﺳﺔ اﻟﻧظرﯾﺔ ﻋﻠﻰ 
  . اﻟﻧﺎﺷطﺔ ﺑوﻻﯾﺔ ﺑﺳﻛرة ﻛﻌﯾﻧﺔ ﻹﺟراء اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت 
ﻓﻲ ﻫذا ﯾﺗم ﺳوﻗﺑل اﻟﻣﺿﻲ ﻓﻲ دراﺳﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وأﺛرﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﺑﯾﺎﻧﺎت  ﺗدﻓق ﻓﻲ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﻫﺎﯾﺳﺎﻋد، وﻛﯾف اﻟﻣﺧﺗﺎرة ﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎتﺑف ﯾاﻟﺗﻌر اﻟﻔﺻل 
  .وﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 ﯾﺗمﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ، ﺳاﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺧﺗﻠف ﻣن ﻣؤﺳﺳﺔ إﻟﻰ أﺧرى ﻣن  ﺔﻋﻣﻠﯾ ّ وﺑﻣﺎ أن ّ
ﺑﺎﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  اﻻﻫﺗﻣﺎماﻟﺗطرق إﻟﻰ واﻗﻊ ﻫذﻩ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻓﻲ ﻛل ﻣؤﺳﺳﺔ، وطﺑﯾﻌﺔ 

















  ﺗﻌرﯾف اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ: اﻟﻣﺑﺣث اﻷول
: ، ﺗﺷﻣلﻬﺎﻋﯾﻧﺔ ﻣﻧ اﺧﺗﯾﺎرﺗم اﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻋدة ﻣؤﺳﺳﺎت ﻧﺷﺎطﺎت وﻻﯾﺔ ﺑﺳﻛرة ﻋﻠﻰ ﻟﺗرﺗﻛز ﺑﯾﺋﺔ اﻷﻋﻣﺎل 
ﺗوزﯾﻊ  ﻣؤﺳﺳﺔﺑﺳﻛرة، .ﺳوﻧﺎطراك ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ ﺑﺳﻛرة،.ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻧﺳﯾﺞ واﻟﺗﺟﻬﯾز ﺑﺑﺳﻛرة، ﻣﻘﺎطﻌﺔ ﻧﻔطﺎل
، اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﺑﺳﻛرة.ﺑﺳﻛرة، اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ ﺑﺷﯾر ﺑن ﻧﺎﺻر.وﺳطﻟﻠاﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز 
  .ﺗﺗﻧوع ﻫذﻩ اﻟﻌﯾﻧﺔ ﺑﯾن ﻣؤﺳﺳﺎت ﺻﻧﺎﻋﯾﺔ وﺧدﻣﯾﺔ، ﺑﺳﻛرة.اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ اﻟﺣﻛﯾم ﺳﻌدان
  ﺑﺳﻛرة .ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻧﺳﯾﺞ واﻟﺗﺟﻬﯾز -1
  ﻧﺷﺄة اﻟﻣؤﺳﺳﺔ - 1-1
ﺑﻌد ﺳﻧوات ﻣن ﺗﺑﻌﯾﺔ ﺷﺑﻪ ﺗﺎﻣﺔ ﻟﻠﺧﺎرج ﻣن ﺟﺎﻧب  xetinosظﻬرت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ ﻟﻠﺻﻧﺎﻋﺎت اﻟﻧﺳﯾﺟﯾﺔ 
وﻫدﻓﻬﺎ ﺗﺣﻘﯾق ، ﺑﺎﻟوطناﻟﻧﺳﯾﺟﯾﺔ  ﺑﺎﻟﺻﻧﺎﻋﺔاﻟﻣﻧﺗﺟﺎت اﻟﻧﺳﯾﺟﯾﺔ، وﻛﺎن إﻧﺷﺎﺋﻬﺎ ﻋﺑﺎرة ﻋن ﻣﺣﺎوﻟﺔ اﻟﻧﻬوض 
  .د اﻟﻣﺗﺎﺣﺔر ﻟﻠﻣوا اﻷﻣﺛل ﺑﺎﻻﺳﺗﻐﻼلﻛﺗﻔﺎء ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻧﺳﯾﺞ ا
وﻟﯾﺔ ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ أﺗﺳﺗﻬﻠك ﻣواد ، و ﺣدﯾﺛﺔاﻟ ﻻتﺑﺎﻵزة ﻣﺟﻬﱠ وﺣدة إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ  13 ﺗﺿمﱡ ﻟوﺗوﺳﻌت  ﻣؤﺳﺳﺔﻫذﻩ اﻟرت ﺗطوﱠ 
ﻧﻘﺳﻣت إﻟﻰ ﻋدة ﻣؤﺳﺳﺎت اﺳﻧوات ﻋدة وﺑﻌد  ،اﻟﺦ... ،واﻟﺑوﻟﯾﺳﺗر واﻟﻔﯾﺳﻛوز ﻧذﻛر ﻣﻧﻬﺎ اﻟﻘطن، اﻟﺻوف،
  .ﺎﯾذاﺗﻣﺳﺗﻘﻠﺔ 
ﺻﺑﺣت ﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻠﺷرﻛﺔ وأ XETINOS ﻋن ﻣؤﺳﺳﺔﻧﻔﺻﻠت اﻓﻘد  ،BIFIT ﺑﺳﻛرةﺑﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻧﺳﯾﺞ واﻟﺗﺟﻬﯾز أﻣﺎ 
  :أﻫﻣﻬﺎ، ﻣراﺣلورﻫﺎ ﺑﻌدة ﻣر ﺑﻌد   OCAMXETﻟﻠﻣﻧﺳوﺟﺎتاﻟﻘﺎﺑﺿﺔ، ﺛم ﻟﻠﺟزاﺋرﯾﺔ 
  ؛IRNESاﻟدراﺳﺎت ﻣن ﻗﺑل  إﻧﺟﺎز: 6791ﻓرﯾل أ - 
إﻣﺿﺎء اﻟﻌﻘد ﺑﯾن اﻟﺷرﻛﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ ﻟﻠﺻﻧﺎﻋﺎت اﻟﻧﺳﯾﺟﯾﺔ وﺷرﻛﺔ اﻟﻧﺳﯾﺞ اﻷﻟﻣﺎﻧﯾﺔ : 6791دﯾﺳﻣﺑر - 
 ؛ XETAMAF
 ؛ﯾر اﻟﻣﺳﺗﻠزﻣﺎتﺿاﻧطﻼق اﻷﺷﻐﺎل ﺑﻌد ﺗﺣ: 7791دﯾﺳﻣﺑر  - 
 ؛ﺗرﻛﯾب اﻟﺗﺟﻬﯾزات اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣرﻛبﺑداﯾﺔ : 8791دﯾﺳﻣﺑر  - 
 ؛"اﻻﻧطﻼﻗﺔ اﻟﺗﺟرﯾﺑﯾﺔ " ﺑداﯾﺔ اﻟﺗﺷﻐﯾل : 9791دﯾﺳﻣﺑر  - 
 ؛وﺿﻊ ﻣﺧطط اﻹﻧﺗﺎج ﺑﻣﻌدل إﻧﺗﺎج ﺗﺟرﯾﺑﻲ: 0891دﯾﺳﻣﺑر  - 
  .اﻻﻧطﻼﻗﺔ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ واﻟرﺳﻣﯾﺔ ﻟﻺﻧﺗﺎج: 2891اﻓرﯾل  11 - 
  .  4102ﻋﺎﻣل ﺧﻼل ﺳﻧﺔ  362ﺑﻠﻎ ﻋدد ﻋﻣﺎﻟﻬﺎ 





  اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ - 2- 1
 ﻣﻧﻬﺎﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣدﯾرﯾﺎت، ﺗﺿم ﻛل ﻣن ﺑﺳﻛرة " BIFIT" اﻟﻧﺳﯾﺞ واﻟﺗﺟﻬﯾز  ﻣؤﺳﺳﺔاﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﯾﺗﻛون 
  :اﻟﻣدﯾرﯾﺎت ﻓﻲ ﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ واﻟﻔروع، ﺗﺗﻣﺛل ﻫذﻩﻣﺟﻣو 
  ؛اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ 
   ؛واﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﺿم ﻧﯾﺎﺑﺔ ﻣدﯾرﯾﺔ  اﻟﺗﻲاﻟﺣﻣﺎﯾﺔ واﻷﻣن و ﻣدﯾرﯾﺔ  
  ؛اﻹدارة واﻟﻣﺎﻟﯾﺔﻣدﯾرﯾﺔ  
  ؛ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺗﺟﺎرة واﻟﺗﻣوﯾن 
  ؛ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ 
 . اﻻﺳﺗﻐﻼلﻣدﯾرﯾﺔ  
  :وﯾﺗﺟﻠﻰ اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ  ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ

































   











  اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻧﺳﯾﺞ واﻟﺗﺟﻬﯾز ﺑﺳﻛرة(: 81)اﻟﺷﻛل رﻗم 
 .ﻠﻣؤﺳﺳﺔﻟ ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: اﻟﻣﺻدر
  اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ
  واﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻣدﯾرﯾﺔ اﻹدارة




















































  واﻷﻣن ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺣﻣﺎﯾﺔ

































































  ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ

































  واﻟﺗﻣوﯾن ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺗﺟﺎرة  ﻣدﯾرﯾﺔ اﻹﺳﺗﻐﻼل

















































































































































































  ﺑﺳﻛرة.ﻧﻔطﺎل  ﻣﻘﺎطﻌﺔ -2
   ﻧﺷﺄة اﻟﻣؤﺳﺳﺔ - 1- 2
  " HCARTANOS "طراكﺳوﻧﺎﻣؤﺳﺳﺔ  إﻟﻰ اﻟﺑﺗروﻟﯾﺔ اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت وﺗﺳوﯾق ﻟﺗوزﯾﻊ ﻧﻔطﺎل ﻣؤﺳﺳﺔ ﻧﺷﺄة ﺗﻌود
  .اﻟوطﻧﻲ اﻟﻣﺳﺗوى ﻰﻠﻋ اﻟﻣﺣروﻗﺎت ﺗوزﯾﻊﻣﻬﻣﺗﻬﺎ ، ﻟﻬﺎ ﺗﺟﺎري ﻗﺳم ﻋن ﻋﺑﺎرة ﻛﺎﻧت ﺣﯾث
دﺧﻠت  0891/90/60 ﺗﺎرﯾﺦ ﺑ أﻧﺷﺄت ،اﻟﺑﺗروﻟﯾﺔ اﻟﻣواد وﺗوزﯾﻊ ﻟﺗﻛرﯾر اﻟوطﻧﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣؤﺳﺳﺔ ﻧﻔطﺎل ﻫﻲو 
  :اﻧﻘﺳﻣت إﻟﻰ 7891، وﻓﻲ ﺳﻧﺔ 2891/10/10 ﻓﻲﻓﻲ اﻟﻧﺷﺎط ﻓﻌﻠﯾﺎ 
 ﺑﺈﻧﺗﺎج ﺗﻘوم ﺣﯾث، اﻟﺑﺗرول ﺗﻛرﯾر ﻣﺟﺎل ﻓﻲ ﺗﻌﻣل اﺋرﯾﺔز ﺟ ﻣؤﺳﺳﺔ ﻲﻫو  " KATFAN " :ﻧﻔﺗﺎك ﻣؤﺳﺳﺔ- 
  .واﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ اﻟﻘواﻋد وﻓق اﻟﻣﻛررة اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت ﻣن ﻣﺗﻧوﻋﺔ ﻣﺟﻣوﻋﺔ
 ﺷﺑﻛﺎت ﺟﻣﯾﻊ ﺑﺗﺳﯾﯾر ﺗﻘوم ﺑﺣﯾث ،ﻓﻘط اﻟﺑﺗروﻟﯾﺔ اﻟﻣواد ﺗوزﯾﻊ ﻰﻠﻋﻫﺎ ﻧﺷﺎط اﻗﺗﺻراﻟﺗﻲ :  ﻧﻔطﺎل ﻣؤﺳﺳﺔ - 
  .اﻟوطﻧﻲ بااﻟﺗر  ﻛﺎﻓﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺗواﺟدة اﻟﺑﯾﻊ وﻧﻘﺎط اﻟﺗوزﯾﻊ
 ﺗﺷﻣل، 5891/20/12ﺦ ﺑﺗﺎرﯾت ﺄﻓﻘد ﻧﺷ ،اﻟﺑﺗروﻟﯾﺔ اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت وﺗﺳوﯾق ﺗوزﯾﻊﻟﺑﺳﻛرة  .ﻧﻔطﺎل ﻣﻘﺎطﻌﺔأﻣﺎ 
 اﻟﺗوزﯾﻊ ﺷﺑﻛﺎت ﺗوﺳﯾﻊإﻟﻰ ﺟﺎﻧب ، (واﻟﻣطﺎط اﻟزﯾوت )اﻟﻣﺣروﻗﺎت وﺗوزﯾﻊ اﻟﻐﺎز ﺗوزﯾﻊ :ﻫﻣﺎ رﺋﯾﺳﯾﯾن ﻧﺷﺎطﯾن
  .اﻟوطﻧﯾﺔ اﻟﺳوق ﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﺳﺗﺟﺎﺑﺔ اﻟﺑﯾﻊ ﻧﻘﺎط ﺑزﯾﺎدة
 اﻟﻣﺣروﻗﺎت ﻟﺗوزﯾﻊ ﻧﻔطﺎل ﺑﺑﺳﻛرة ﻣﻘﺎطﻌﺔ ﺣوﻟتﺗ 8991/01/31ﻓﻲ واﻟﻣؤرخ 405 رﻗم اﻟﻣرﺳوم وﺑﻣوﺟب
  .ﺑﺑﺎﺗﻧﺔ اﻟﻣﻣﯾﻊ اﻟﻐﺎز ﻟﻣﻧطﻘﺔ ﺗﺎﺑﻌﺎ ﺻﺑﺢأﻓﻘد  اﻟﻣﻣﯾﻊ اﻟﻐﺎز أﻣﺎ واﻟﻌﺟﻼت، واﻟزﯾوت
ﺗوزﯾﻊ اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت اﻟﺑﯾﺗروﻟﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﺗراب اﻟوﻻﺋﻲ ﻟوﻻﯾﺔ ﺑﺳﻛرة، إﻟﻰ  إﻟﻰﺑﺳﻛرة .ﻧﻔطﺎل ﻣﻘﺎطﻌﺔﺗﻬدف 
  : ﺟﺎﻧب ﺗﺣﻘﯾق أﻫداف أﺧرى ﻣﻧﻬﺎ
 ؛اﻟﺑﺗروﻟﯾﺔ اﻟﻣواد وﺗﺳوﯾق ﺗﺧزﯾن -
 ؛اﻟﻣطﺎطﯾﺔ راتاﻹطﺎ وﺗﺳوﯾق ﺗﺧزﯾن -
  ؛" ﻏﺎز ﺳﯾر " راتاﻟﺳﯾﺎ وﻗود أﺟﯾزة ﺗرﻛﯾب -
  .اﻟزﯾوت وﺗﺳوﯾق ﺗﺧزﯾن -
  .4102ﻋﺎﻣل ﻓﻲ ﺳﻧﺔ  832 ﻫمﻋددأﻣﺎ اﻟﻌﻣﺎل اﻟذﯾن ﺗﺿﻣﻬم ﻣﻘﺎطﻌﺔ ﻧﻔطﺎل ﺑﺳﻛرة ﻓﺑﻠﻎ 
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ﻣﺻﻠﺣﺔ ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر ﻣدﯾر ﯾﻘوم ﺑﺳﻛرة.ﻣﻘﺎطﻌﺔ ﻧﻔطﺎل ﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﯾﺿم ا
  : ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺗﻧطوي ﺗﺣت ﻣﺳؤوﻟﯾﺗﻪﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟدواﺋر اﻟﺗﻲ  ، ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺗﺧزﯾن،اﻷﻣن اﻟﺻﻧﺎﻋﻲ
  ؛داﺋرة اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ واﻟﻧﻘل  
 ؛ﺔﻟﯾداﺋرة اﻟﻣﺎ  
 ؛ﺗﺿم ﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔواﻟﺗﻲ داﺋرة اﻹدارة واﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻌﺎﻣﺔ،  






















  ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺗﺧزﯾن





  ﺑﺳﻛرة ﻧﻔطﺎل ﻟﻣﻘﺎطﻌﺔاﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ (: 91)اﻟﺷﻛل رﻗم 
 ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ: اﻟﻣﺻدر





  اﻟﺧزﯾﻧﺔ ﻣﺻﻠﺣﺔ 
  داﺋرة اﻟﺗﺟﺎرة
  اﻟﻣﺧزوﻧﺎتﻣﺻﻠﺣﺔ 
  زﯾوتاﻟﻣﺻﻠﺣﺔ 
  ﻟﻌﺟﻼتاﻣﺻﻠﺣﺔ 
 ﻓرع اﻟﻣدﯾﻧون
  اﻟﺷﺑﻛﺔ ﻣﺻﻠﺣﺔ
 ﻣوﺟﮫ ﻣرﻛزي
  اﻟﻔواﺗﯾر ﻣﺻﻠﺣﺔ
  ﻠﯾﺔ اﻟﺗﺣﺻﯾلﺧ
  داﺋرة اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ واﻟﻧﻘل
اﻟﺗﺧطﯾط ﻣﺻﻠﺣﺔ 
 واﻟﺗوزﯾﻊ واﻟﺗﻣوﯾن
  اﻟﻧﻘلﻣﺻﻠﺣﺔ 
ﻹﺳﺗﻐﻼل اﻣﺻﻠﺣﺔ 
 واﻟﺻﯾﺎﻧﺔ
داﺋرة اﻹدارة واﻟوﺳﺎﺋل 
  اﻟﻌﺎﻣﺔ
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واﻟﺗﻲ  ، AGEﺗﺳﻣﯾﺔ ﺗﺣت 7491ﺳﻧﺔ  اﻻﺳﺗﻌﻣﺎرﯾﺔ اﻟﻔﺗرة إﺑﺎن واﻟﻐﺎز ﻟﻠﻛﻬرﺑﺎء اﻟوطﻧﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أﻧﺷﺄت 
 وﺑﺗﺎرﯾﺦ، اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ﻟدوﻟﺔإﻟﻰ ا ﻣﻠﻛﯾﺗﻬﺎ ﻋﺎدت اﻻﺳﺗﻘﻼل وﻏداة ،اﻟﺟزاﺋر وﻏﺎز ﻛﻬرﺑﺎءوﺗوزﯾﻊ ﺑﺈﻧﺗﺎج  اﺿطﻠﻌت
  .ZAGLENOSواﻟﻐﺎز  ﻟﻠﻛﻬرﺑﺎء اﻟوطﻧﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔإﻟﻰ ﻬﺎ اﺳﻣ لﺗﺣوﱠ  9691/70/82
ﻐﯾرت طﺑﯾﻌﺗﻬﺎ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﺗ 1991ﻔﻲ ﺳﻧﺔ ، ﻓﺗطورات ﻋدﯾدةﻧﺷﺄﺗﻬﺎ ﻣﻧذ  ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎزﻋرﻓت ﻣؤﺳﺳﺔ 
( APS)ﻟﺗﺻﺑﺢ ﻣؤﺳﺳﺔ ذات أﺳﻬم  ،)CTPE(ﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﻣوﻣﯾﺔ ذات طﺎﺑﻊ ﺻﻧﺎﻋﻲ وﺗﺟﺎري  ﺑﺗﺣوﻟﻬﺎ إﻟﻰ
ﻛل ﻓرع ﻧﺷﺎط ﻛﻣﺟﻣﻊ ﯾﺣﺗوي ﻋﻠﻰ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻔروع ﺣﺳب طﺑﯾﻌﺔ ﺗﻬﺎ ﻫﯾﻛﻠ ﺗم 5002وﻓﻲ ﺳﻧﺔ ، 2002ﺳﻧﺔ 
  :ﻣﺛل 
  ؛ﺳوﻧﻠﻐﺎز ﻹﻧﺗﺎج اﻟﻛﻬرﺑﺎء: EPS
 ؛ﻓرع ﺗﺳﯾﯾر ﺷﺑﻛﺔ ﺗﻘل اﻟﻛﻬرﺑﺎء :ETRG
 ؛اﻟﻐﺎزﻓرع ﺗﺳﯾﯾر ﺷﺑﻛﺔ ﻧﻘل : GTRG
ؤﺳﺳﺎت أرﺑﻊ ﻣ ﺗﺿمﺗﻘوم ﺑﺗوزﯾﻊ اﻟطﺎﻗﺔ اﻟﻛﻬرﺑﺎﺋﯾﺔ واﻟﻐﺎزﯾﺔ ﻟﻠزﺑﺎﺋن، : ﺳوﻧﻠﻐﺎز ﻟﺗوزﯾﻊ اﻟﻐﺎز واﻟﻛﻬرﺑﺎء :DS 
  :ﻋﺎﻣﺔ ﻟﻠﺗوزﯾﻊ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟوطن ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ 
  ؛اﻟﺟزاﺋر اﻟﻌﺎﺻﻣﺔ ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز اﻟطﺑﯾﻌﻲ ،: ADS
   ؛ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز اﻟطﺑﯾﻌﻲ، ﻟﻣﻧﺎطق اﻟﺷرق:  EDS
 ؛ﻟﻣﻧﺎطق اﻟﻐرب ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز اﻟطﺑﯾﻌﻲ،:  ODS
  .ﻟﻠوﺳط ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز اﻟطﺑﯾﻌﻲ،:  CDS
إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ  ،ؤﺳﺳﺔ ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز ﻟﻠوﺳطﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻣﺑﺳﻛرة .ﻣؤﺳﺳﺔ ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز ﻟﻠوﺳط و 
اﻟﺟﻠﻔﺔ، اﻟﺑوﯾرة  ،ﺳوف، اﻻﻏواطوادي ،  2ورﻗﻠﺔ  ،1اﻟﯾزي، ﻏرداﯾﺔ، ورﻗﻠﺔ ،ﺗﻣﻧراﺳت :أﺧرى ﻣﻧﻬﺎ ﻣؤﺳﺳﺎت
ﻣﺛﻠﺔ ﺗاﻟﻣﺗﻧﺗﻬﺞ اﻟﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ ﻟﻠﻣﺟﻣﻊ ﺳوﻧﻠﻐﺎز  ؤﺳﺳﺎتﻛل ﻫﺎﺗﻪ اﻟﻣو ، اﻟﺑﻠﯾدة ﻏرداﯾﺔ، ،ﺗﯾزي وزو اﻟﻣدﯾﺔ،
 ﺑﻠﻎ ﻋدد ﻋﻣﺎل، (اﻟﻧوﻋﯾﺔ واﻻﺳﺗﻣرارﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻘدﯾم اﻟﺧدﻣﺎت)رﻓﻊ رﻗم اﻷﻋﻣﺎل وﺧدﻣﺔ اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﻓﻲ 
   .4102ﻋﺎﻣل ﺳﻧﺔ  036 ﺑﺳﻛرة.ﻟﻠوﺳط ﻣؤﺳﺳﺔ ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز 
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 :ﻟﺗﺎﻟﻲﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﺑﺳﻛرة .ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز ﻟﻠوﺳط  ﻣؤﺳﺳﺔ وﻣﺻﺎﻟﺢ أﻗﺳﺎمﺗﺗﺟﻠﻰ 






















  ﺑﺳﻛرة .ﻟﻠوﺳطاﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز (: 02) اﻟﺷﻛل رﻗم 
  .ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺗﻛوﯾن ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ: اﻟﻣﺻدر
 اﻟﻣدﯾر
 اﻟﻣﻛﻠف ﺑﺎﻟﻘﺿﺎﯾﺎ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ
 اﻟﻣﻛﻠف ﺑﺎﻻﺗﺻﺎل
 واﻟوﻗﺎﯾﺔ اﻟﻣﻛﻠف ﺑﺎﻷﻣن




  ﻗﺳم اﻟدراﺳﺎت واﻷﺷﻐﺎل  ﻗﺳم اﺳﺗﻐﻼل اﻟﻐﺎز






























 ﻗﺳم اﻟﻘﺿﺎﯾﺎ اﻟﻌﺎﻣﺔ





: ﻣن اﻟﺷﻛل ﯾﻼﺣظ أن اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﯾﺗﻛون ﻣن اﻟﻣدﯾر اﻟذي ﯾﺳﯾر ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ ﻫﻲ
  :اﻷﻗﺳﺎم اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ، واﻟوﻗﺎﯾﺔ ، اﻷﻣن، اﻷﻣن اﻟداﺧﻠﻲاﻻﺗﺻﺎلاﻟﻘﺿﺎﯾﺎ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ، اﻷﻣﺎﻧﺔ، 
  ؛اﻟﻛﻬرﺑﺎء اﺳﺗﻐﻼلﻗﺳم  
  ؛اﻟﻐﺎز اﺳﺗﻐﻼلﻗﺳم  
 ؛ﻗﺳم اﻟدراﺳﺎت واﻷﺷﻐﺎل ﻟﻠﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز 
  ؛ﻗﺳم اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ 
  ؛ﻗﺳم ﺗﺳﯾﯾر اﻷﺟﻬزة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ 
  ؛ﻗﺳم اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ 
   ﻗﺳم اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، 
 .ﻗﺳم اﻟﻘﺿﺎﯾﺎ اﻟﻌﺎﻣﺔ 
  ﺑﺳﻛرة .ﺳوﻧﺎطراك .ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔﺗﻌرﯾف  -4
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ﻫذﻩ  ﻧﻘل، و اﻟﻣﺣروﻗﺎت وﻣﺷﺗﻘﺎﺗﻬﺎ وٕاﻧﺗﺎج ﺳﺔ ﻋﻣوﻣﯾﺔ ﺗﻘوم ﺑﺎﻟﺑﺣث واﻟﺗﻧﻘﯾبﺳؤ ﻣؤﺳﺳﺔ ﺳوﻧﺎطراك ﻫﻲ ﻣ
ودول اﻟﺷرق  ،ﯾﺎإﻓرﯾﻘ ،اﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ دول أﺧرى ﻋدﯾدة ﻛدول أﻣرﯾﻛﺎ اﻟﺟﻧوﺑﯾﺔ ،ﺎﻟﺟزاﺋرﺑ اﻷﺧﯾرة وﺗﺳوﯾﻘﻬﺎ
  .اﻷوﺳط
 اﻟﺗﺎﺑﻌﺔو ﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ اﻷﻏواط، ﻟﻣدﯾرﯾ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ إﺣدى ﻓﻘد ﻛﺎﻧت ﺑﺑﺳﻛرة ﺳوﻧﺎطراك أﻣﺎ ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ
ﺻﯾﺎﻧﺔ اﻷﻧﺎﺑﯾب اﻟﻧﺎﻗﻠﺔ ﻟﻠﻐﺎز ﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﺣﺎﺟﺔ ا ﻧﺗﯾﺟﺔ أﻧﺷﺄت ،ﻟﻘﺳم اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ ﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ ﺳوﻧﺎطراك ﺑدورﻫﺎ
ﻓﻲ ﺷﻬر  إﻧﺟﺎزﻫﺎ أﺷﻐﺎلﻧطﻠﻘت اﻟﺿﻣﺎن ﻧﻘل اﻟﻣﺣروﻗﺎت ﺑﺄﻗل ﻣﺧﺎطر،  ،واﻟﺑﺗرول ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى وﻻﯾﺔ ﺑﺳﻛرة
 ر اﻟﺣﺳن ﻟﻠﻣﺷروع وﺑوﺗﯾرة ﻣﺗزاﯾدةآﻧذاك ﻛل اﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺎت ﻟﺿﻣﺎن اﻟﺳﯾ رتﺳﺧﱠ ﺣﯾث ، 7791أﻛﺗوﺑر ﻣن ﺳﻧﺔ
إﻟﻰ ﻏﺎﯾﺔ ، ﻓﻲ اﻧﺗظﺎر ﺗﺟﻬﯾزﻫﺎ ﺑﻛل وﺳﺎﺋل اﻟﻌﻣل ﻣدﯾرﯾﺔﺗم اﻻﺳﺗﻼم اﻟﻣؤﻗت ﻟﻬذﻩ اﻟ 9791دﯾﺳﻣﺑر  72وﻓﻲ 
                                                           










أﺻﺑﺣت  2002ﺟوان  21وﻓﻲ ، ﺑﻬﺎوأﻋطﯾت اﻹﺷﺎرة ﻟﺑدأ اﻟﻌﻣل ﻣن إﻧﺟﺎزﻫﺎ  اﻻﻧﺗﻬﺎءﺗم  0891ﻣﺎرس  91
  .ﺎﻷﻏواطﺑﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺳﺗﻘﻠﺔ ﺑﺎﻧﻔﺻﺎﻟﻬﺎ ﻋن ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ اﻟﻣدﯾرﯾﺔ 
 ﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻬﺎ ﺑﺎﻟﻘﯾﺎم ﺑﻧﺷﺎط ﻧﻘل اﻷﻧﺎﺑﯾبﻣﻣ ّ ﺑﺳﻛرة، ﻓﻲ اﻟﻣﻧطﻘﺔ اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ ﺑﺳﻛرة.ﺳوﻧﺎطراك ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔﺗﻘﻊ 
  :ﺑﯾن
 04/2KG/1Kﺳﻛﯾﻛدة     / ﺣﺎﺳﻲ اﻟرﻣل  - 
  43/1KOﺳﻛﯾﻛدة   / ﺣوض اﻟﺣﻣراء  - 
 84/2oG/1oGاﯾطﺎﻟﯾﺎ    MEGواد اﻟﺻﻔﺻﺎف  / ﺣﺎﺳﻲ اﻟرﻣل  - 
 ﺗﺻﻠﯾﺢ اﻷﺟﻬزة اﻟﻛﻬرﺑﺎﺋﯾﺔﻛﺻﯾﺎﻧﺔ ﻗطﻊ اﻟﻐﯾﺎر وﺗﺟدﯾد اﻟﻬﯾﺎﻛل اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻶﻻت، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣﻬﺎم أﺧرى 
      ﻋﺎﻣل ﺧﻼل  502أﻣﺎ ﻋدد ﻋﻣﺎﻟﻬﺎ ﻓﺑﻠﻎ اﻟﺦ، ...،اﻟﻣﻧﺗﺷرة ﻋﺑر اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﺧطوط اﻟﻧﺎﻗﻠﺔ ﻟﻠﻣﺣروﻗﺎت
  .  4102ﺳﻧﺔ 
  اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ - 2-4








































































































 ﻣﺼﻠﺤﺔ اﻟﺤﻤﺎﯾﺔ واﻟﻤﺤﯿﻂ اﻷﻣﻦ اﻟﺪاﺧﻠﻲ








 ﺮﻛﺰ اﻹﻋﻼم اﻵﻟﻲﻣ
 ﻣﺴﯿﺮ ﻗﺎﻋﺪة
 اﻟﻣﻌطﯾﺎت
  ﻣﮭﻨﺪس ﻣﮭﻧدس أﻧظﻣﺔ ﻣﺳﯾر ﺷﺑﻛﺎت
 ﺑﺮاﻣﺞ
 ﺑﺳﻛرة.ﺳوﻧﺎطراك اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ(:  12)اﻟﺷﻛل رﻗم 
  ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔداﺋرة اﻹدارة واﻹﺗﺻﺎل  :اﻟﻣﺻدر





اﻷﻣﺎﻧﺔ، ﻣرﻛز : ﯾرأس ﻋدة ﻣﺻﺎﻟﺢ ﻫﻲﻣدﯾر ﯾﺗﻛون ﻣن ﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣدﯾرﯾﺔ ﻣن اﻟﺷﻛل ﯾﻼﺣظ أن ا
 :ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲاﻟدواﺋر  ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣنإﻟﻰ ﺟﺎﻧب  ،، اﻷﻣن اﻟداﺧﻠﻲاﻟﺣﻣﺎﯾﺔ واﻟﻣﺣﯾطﻣﺻﻠﺣﺔ  ،اﻹﻋﻼم اﻵﻟﻲ
 ؛داﺋرة اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟﺷؤون اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ 
 ؛داﺋرة اﻟﻣﻧﻬﺟﯾﺔ واﻻﻋﺗﻣﺎد 
 ؛داﺋرة اﻟﻣﯾﻛﺎﻧﯾك اﻟﺻﻧﺎﻋﻲ 
 ؛داﺋرة اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻵﻟﯾﺔ 
 ؛داﺋرة اﻟﺗﻣوﯾن واﻟﻧﻘل 
  .ﺗﺿم ﻣﺻﺎﻟﺢ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻲو ، اﻹدارة واﻻﺗﺻﺎلداﺋرة  
  اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ اﻟﺣﻛﯾم ﺳﻌدان -5
  ﻧﺷﺄة اﻟﻣؤﺳﺳﺔ - 1-5
اﻟﻣؤرخ ﻓﻲ  041/70اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ اﻟﺣﻛﯾم ﺳﻌدان ﺑﻣوﺟب اﻟﻣرﺳوم اﻟﺗﻧﻔﯾذي  اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أﻧﺷﺄت
، اﻟذي ﯾﺗﺿﻣن إﻧﺷﺎء اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ واﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﻟﻠﺻﺣﺔ اﻟﺟوارﯾﺔ 7002/50/91
ﺔ ﻫذﻩ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋن اﻟﻣؤﺳﺳ واﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔﻋﻠﻰ ﻓﺻل  ﻧصﱠ ، واﻟذي 1102وﺗﻧظﯾﻣﻬﺎ وﺗﺳﯾﯾرﻫﺎ، واﻟﻣﻌدل ﺳﻧﺔ 
  .ﺑﺳﻛرة.اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ ﺑﺷﯾر ﺑن ﻧﺎﺻر
ﻣﺟﻣوﻋﺔ  ﺗﺿم ّوٕاﻋﺎدة اﻟﺗﺄﻫﯾل اﻟطﺑﻲ،  واﻻﺳﺗﺷﻔﺎءﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ ﻣﻬﯾﻛﻠﺔ ﻟﻠﺗﺷﺧﯾص واﻟﻌﻼج ا ﻋﻣوﻣﯾﺔ وﻫﻲ ﻣؤﺳﺳﺔ
طب اﻷطﻔﺎل، اﻟطب اﻟداﺧﻠﻲ  ،اﻷﻣراض اﻟﺻدرﯾﺔأﻣراض اﻟﻘﻠب،  :ﻣﺻﻠﺣﺔ أﻫﻣﻬﺎﻣن اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﺻﺣﯾﺔ 
  .اﻷﻣراض اﻟﻌﻘﻠﯾﺔ، اﻷﻣراض اﻟﻣﻌدﯾﺔ، اﻷورام اﻟﺳرطﺎﻧﯾﺔ
ﻋﺎﻣل  684ﺑﻠﻎ ﻋدد ﻋﻣﺎﻟﻬﺎ اﻟﺦ، ..اﻟﻣﺧﺑر، ،ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣﺻﺎﻟﺢ ﻣﻛﻣﻠﺔ ﻣﺛل ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻷﺷﻌﺔ، اﻟﺻﯾدﻟﯾﺔ
  .4102ﺧﻼل ﺳﻧﺔ 
    اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ - 2-5
  :ﻓﻲ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔاﻟﻬﯾﻛل ﯾظﻬر 
  
  






















ﻣن اﻟﺷﻛل ﯾﻼﺣظ أن اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ ﺣﻛﯾم ﺳﻌدان ﯾﺿم ﻣدﯾرﯾﺎت ﻓرﻋﯾﺔ 
  :، ﺗﺗﻣﺛل ﻫذﻩ اﻟﻣدﯾرﯾﺎت ﻓﻲاﻻﺗﺻﺎلﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﻣدﯾر، ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺗﻧظﯾم، ﻣﺻﻠﺣﺔ 
  ؛اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟوﺳﺎﺋل 
  ؛اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﺻﺣﯾﺔ 
   ؛ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ  
اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣﺎﻟﯾﺔ 
 واﻟوﺳﺎﺋل




اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﺻﯾﺎﻧﺔ 



















 ﺑﺳﻛرة.ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ اﻟﺣﻛﯾم ﺳﻌداناﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ (: 22)اﻟﺷﻛل رﻗم 
 .ﻣﺻﻠﺣﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﻣﻧﺎزﻋﺎت ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ :اﻟﻣﺻدر
 اﻟﻌﺎم اﻟﻣدﯾر
 اﻻﺗﺻﺎل اﻟﺗﻧظﯾم 





 .اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﺻﯾﺎﻧﺔ اﻟﺗﺟﻬﯾزات اﻟطﺑﯾﺔ واﻟﺗﺟﻬﯾزات اﻟﻣرﻓﻘﺔ 
 ﺑﺳﻛرة.اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ ﺑﺷﯾر ﺑن ﻧﺎﺻر -6
 أﺟﺎﻧب ﺑﺄطﺑﺎء 6891 ﻋﺎم ﻛﻘطﺎع ﺻﺣﻲ " ﻧﺎﺻر ﺑن ﺑﺷﯾر " اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑدأ ﻧﺷﺎط
  .ﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﻣوﻣﯾﺔ إﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔﺗﺣوﻟت إﻟﻰ  7002ﺳﻧﺔ وﺑﻌد  ،زاﺋرﯾﯾنوﺟ
   ضااﻷﻣر  ﻠمﻋ : ﺗﺷﻣل ﻣﺻﻠﺣﺔ ﺎﻟﺢﻣﺻ ﻋدة ﻣناﻻﺳﺗﻌﺟﺎﻻت  ﻣﺻﻠﺣﺔ إﻟﻰ إﺿﺎﻓﺔاﻟﻣؤﺳﺳﺔ  ﺗﺗﻛون
   اﻟﻧﺳﺎء ضاأﻣر  ،اﻟوﻻدة، اﻟﺛدي ﺳرطﺎن ،واﻟﺣﻧﺟرة اﻷذن اﻷﻧف ،ﺟراﺣﺔ اﻟﻌظﺎم، اﻟطب اﻟداﺧﻠﻲ ،ﺣﺔاﺟر اﻟ
 ﺑﻌد ﻣﺎ ﻣﺻﻠﺣﺔ ،(اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ﺟﻧﺎح) اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ،اﻟﻛﻠﻰ ، اﻟﺻدرﯾﺔ ضااﻷﻣر  ، اﻷطﻔﺎل ﺣﺔاﺟر  ،اﻷطﻔﺎل طب
  .اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت
    .اﻷﺷﻌﺔ ﻣﺻﻠﺣﺔ، اﻟدم ﺣﻘن ﻣﺻﻠﺣﺔ، اﻟﻣﺧﺑر ﻣﺻﻠﺣﺔ : ﻫﻲ رﺋﯾﺳﯾﺔ ﻣﺻﺎﻟﺢ 3 ـــــــﺑ اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ ﻫذﻩﺗرﺗﺑط 
 ﺳﻧﺔ ﻓﻲ ﺑﻪ اﻟﻌﻣل، وﺑدأ 7991ﻪ ﻋدل ﺳﻧﺔ  أﻧ ّ، إﻻ ّ6891ﻓﻘد ﺗم ﺗﺻﻣﯾﻣﻪ ﺳﻧﺔ  أﻣﺎ اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ
  .4102ﻋﺎﻣل ﺳﻧﺔ  307ﻓﯾﻪ ﺑﻠﻎ ﻋدد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ، ﺣﯾث 8991
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﻣدﯾرﯾﺎت ، اﻻﺗﺻﺎل وﻣﻛﺗب اﻟﺗﻧظﯾم ﻣﻛﺗبإﻟﻰ ﺟﺎﻧب  ،اﻟﻌﺎم اﻟﻣدﯾر: ﻛﺎﻵﺗﻲ ﺗﻘﺳﯾﻣﻪ وﻛﺎن
  :اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
  ؛اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟوﺳﺎﺋل 
  ؛اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﺻﺣﯾﺔ 
  .ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻟ 












  واﻗﻊ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ: اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ
ﺑﺗوﻓﯾر ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻬﺎ  ﺔﺗﻌﺗﻣد ﻛل ﻣؤﺳﺳ
  .ﻓﻣﺎ ﻫو واﻗﻊ ﻫذا اﻟﻧظﺎم ؟ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻬم،
  ﺑﺳﻛرة.اﻟﻧﺳﯾﺞ واﻟﺗﺟﻬﯾز ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣؤﺳﺳﺔ واﻗﻊ ﻧظﺎم  - 1
اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ ﺑﺎﺳﺗﻌﻣﺎل ﯾﻘوم ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺟﻣﻊ 
  .ﻣواردﻩ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣن أﺟل اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت
  ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺻﺎدر ﺟﻣﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت - 1- 1
  1:إﻟﻰ ﻬﺎﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻧﺳﯾﺞ واﻟﺗﺟﻬﯾز ﺑﯾﺎﻧﺎﺗﻣﻧﻬﺎ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺗﺟﻣﻊ  ﻲﺗﻧﻘﺳم اﻟﻣﺻﺎدر اﻟﺗ
  :ﺗﺳﺗﻌﻣل ﺣﯾث :داﺧﻠﯾﺔﻣﺻﺎدر  -
  (اﻟﺦ...اﻟﺗﻘﺎﻋد، ،اﻟﺗﻧزﯾل، اﻟﻌﻘﺎب ،اﻟﺗرﻗﯾﺔ) ﺣرﻛﺔ اﻟﻌﻣﺎلاﻟﻣﺗﺿﻣﻧﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن و  :اﻟﺳﺟﻼت واﻟﻣﻠﻔﺎت - 
  .اﻟﺦ...،(اﻟﺦ...اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﺟدد، ﺧﺻﺎﺋص اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺷﺎﻏرة، ﺷروط اﻟﺗوظﯾف،)ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗوظﯾف 
ﻣؤﺳﺳﺔ، ﺣﯾث ﺧرى ﺑﺎﻟاﻷﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟ اﻷﺟور أوﺗﻘﺎرﯾر اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد ﻲ ﺗﻌدﻫﺎ اﻟﺗ ﺳواء ً: اﻟﺗﻘﺎرﯾر - 
  :ﺗﺣﺻل ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ
  .ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن - 
ﻣن أﺟل ﻣﻌرﻓﺔ اﻹﻧﺗﺎج  ،واﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻹدارةﻣدﯾرﯾﺔ ﺗﻘدﻣﻬﺎ  ﻲﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ ﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﺣﺟم اﻹﻧﺗﺎج واﻟﺗ - 
  .ﺗوظﯾف ﻋﻣﺎل ﺟددﺗﺧﺎذ ﻗرار ا وٕاﻻ ّ ،ﻪاﻟﻌﻣﺎل اﻟﺣﺎﻟﯾﯾن ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾﻘ ﻗدرةﻣدى و  اﻟﻣﺗوﻗﻊﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻹﻧﺗﺎج اﻟﻣﺣﻘﱠق 
 اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻣﺻدر أﺳﺎﺳﻲ ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ( OCAMXET) اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷمﺗﻌﺗﺑر  :ﻣﺻﺎدر ﺧﺎرﺟﯾﺔ -
   .ﺗﺻدرﻫﺎ ﻲأو اﻷواﻣر اﻟﺗ ﺗﺻﺎدق ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻲاﻟﺗﻛﺎﻟﻘرارات 
  ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺳرﯾﺎن - 2- 1
ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف، ﻟذا  ﺿرورﯾﺎ ً ا ًﯾﻌﺗﺑر ﺗدﻓق اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺳواء ﻣن داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أو ﺧﺎرﺟﻬﺎ أﻣر 
ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧﯾﺎﺑﺔ ﺑﺳﻛرة ﺑﺑﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻧﺳﯾﺞ واﻟﺗﺟﻬﯾز ﻟﺗﺗﺟﻣﻊ ﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
إﻟﻰ اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ ذات اﻟﺻﻠﺔ اﻟﻣﺑﺎﺷرة ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﺗﺿم ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ ﻲ، اﻟﺗ(وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ)واﻟوﺳﺎﺋل
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 ﺑﺳﻛرة.اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻧﺳﯾﺞ واﻟﺗﺟﻬﯾز ﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﻠوﻣﺎتﺳرﯾﺎن (: 32)اﻟﺷﻛل رﻗم          
                ﺑﺳﻛرة.ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻹﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ ﻣﺳؤول ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻧﺳﯾﺞ واﻟﺗﺟﻬﯾز :اﻟﻣﺻدر   
  .4102/11/50ﺗﺎرﯾﺦ ﺑ     
 
 ﺟﮭﺎت ﺧﺎرﺟﯾﺔ أﺧرى
 اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم
ﻣﺻﺎﻟﺢ ﻣﺧﺗﺻﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر وﺳﺎﺋل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ، وﻫﻲ ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻌﺎﻣﺔ، ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣﺳﺎﺣﺎت 













    
ﻟﻧﯾﺎﺑﺔ ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟداﺧﻠﯾﺔ اﻟﺟﻬﺎت  وٕاﻟﻰ ﺗﻧﺗﻘل ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ت وﺑﯾﺎﻧﺎ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ن ّأﻣن اﻟﺷﻛل  ﻼﺣظﯾ
   :اﻟﺗﺎﻟﯾﺔاﻟﺑﺷرﯾﺔ 
: ﻫﻣﺎﺗﻧﻘﺳم إﻟﻰ ﻓرﻋﯾن  ﺎﻣﻠﯾنﻣﺎ ﯾﺧص ﺷؤون اﻟﻌ ﻛل ﺣﺳن ﺗﺳﯾﯾر ﻰﺷرف ﻋﻠﺗ :اﻟﺑﺷرﯾـﺔﻣﺻﻠﺣـﺔ اﻟﻣوارد  -
  .ﻓـــرع اﻷﺟـــور، ﻓرع اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾــﺔ
  .ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدﻣﯾناﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ  اﻟﺧدﻣﺎت ﺷؤونﺗﺗوﻟﱠﻰ : ﻣﺻﻠﺣـﺔ اﻟﺷـؤون اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾـﺔ -
 داﺧﻠﯾﺔ أﺧرىﺟﮭﺎت 
  ﺗﺑﺎدل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  ﺑﯾﺎﻧﺎت داﺧﻠﺔ
  ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺧﺎرﺟﺔ
اﻟﻣوارد ﯾﺔ ﻣدﯾرﻧﯾﺎﺑﺔ   ﺟﮭﺎت داﺧﻠﯾﺔ أﺧرى
  واﻟوﺳﺎﺋلاﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣوارد  
 اﻟﺑﺷرﯾﺔ












ﺟﻬﺎت ﻛﻣﺎ ﺗﻧﺗﻘل ﻣن وٕاﻟﻰ ﻓﻲ اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻷﺧرى اﻟﻣﻛوﻧﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ، ﻣﻣﺛﱠﻠﺔ إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﺟﻬﺎت داﺧﻠﯾﺔ أﺧرى 
ﺗﺗوﻟﻰ ﻣﻬﻣﺔ اﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻘرارات اﻟﻣﻬﻣﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ  ﻲاﻟﺗ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم ﺑﺎﻟﺟزاﺋر اﻟﻌﺎﺻﻣﺔﻓﻲ ﻣﻣﺛﱠﻠﺔ ﺧﺎرﺟﯾﺔ 
ﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﺟﻬﺎت ﺧﺎرﺟﯾﺔ أﺧرى ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ  إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ،ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ أو إﺻدار اﻷواﻣر واﻟﺗﻌﻠﯾﻣﺎت
   .اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲﻛﺎﻟﺿﻣﺎن 
  ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻧﺎﺻر ﺗﺷﻐﯾل ﻧظﺎم - 3-1
  1:اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺳﺗﻌﻣل ﻫﺎﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣوارد ﻧظﺎمﺑﺳﻛرة ﺑ ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻧﺳﯾﺞ واﻟﺗﺟﻬﯾزﻟﺗﺳﯾر 
اﻟﺣﺎﺳوب اﻟذي ﯾﺳﺗﻌﻣل ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺎت ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت، ﯾﺗﻛون ﻣن وﺳﺎﺋل ﻣﺗﻣﺛﱢﻠﺔ أﺳﺎًﺳﺎ ﻓﻲ : اﻟﻣوارد اﻟﻣﺎدﯾﺔ -
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ وﺳﺎﺋل ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷرة ﻛﺎﻷﻗراص اﻟﻣﻣﻐﻧطﺔ  اﻟﺦ،...اﻟﻣﻔﺎﺗﯾﺢ، اﻟﻔﺄرة، ﻛﻠوﺣﺔ ﻣﺑﺎﺷرة إدﺧﺎل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
إﻟﻰ ﺟﺎﻧب اﻵﻟﺔ اﻟراﻗﻧﺔ ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ اﻟﺦ، ...ﻟﺷﺎﺷﺔ، اﻟطﺎﺑﻌﺔ،ﻛﺎووﺳﺎﺋل إﺧراج اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت 
إﻟﻰ ﺟﺎﻧب  ﺗﺗﻛون ﻣن اﻟﻬﺎﺗف اﺗﺻﺎلأﺟﻬزة ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ وﺧﺎﺻﺔ ﺣوادث اﻟﻌﻣل،  اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲﺑﺎﻟﺿﻣﺎن 
  .ﻔﺎﻛساﻟ
ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدم ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﺷﻐﯾل اﻟﺣﺎﺳوب ﺗﺑﯾﱢن  ﻲﺗﺳﺗﻌﻣل وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﻧظﺎم اﻟﺗ: اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت -
  .ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ أﺟور ورواﺗب اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﯾﻬﺎ( ﺟﺎﻫز)ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺗطﺑﯾق اﺳﺗﺧدامإﻟﻰ ﺟﺎﻧب 
    اﻟﺻﺎﻋدة ﺳواء ً اﻻﺗﺟﺎﻫﺎتوﻓﻲ ﻛﺎﻓﺔ  ﯾﻌﺗﺑر وﺳﯾﻠﺔ أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﺟﻣﻊ وﺗوزﯾﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت: اﻻﺗﺻﺎل -
أو أﻓﻘﯾﺔ ﻟﺗﺑﺎدل  ﻟرﻓﻊ اﻟﺗﻘﺎرﯾر واﻟﺷﻛﺎوى، أو اﻟﻧﺎزﻟﺔ ﻹﻋطﺎء اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﺎت أو ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻘرارات( ﻟﻠﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ)
  .ﺎ ًأو ﻛﺗﺎﺑﯾ ﻋن طرﯾق اﻟﺣوار ﺎ ًإﻣﺎ ﺷﻔوﯾﯾﺗم ، راء واﻟﻣﻘﺗرﺣﺎتاﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻵ
 ﻲأو ﺑﺎﻷطراف اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻷﺧرى اﻟﺗ اﻷم ﻋن طرﯾق اﻟﻔﺎﻛس ﻟﻣؤﺳﺳﺔا ﻣﻊاﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻓﯾﻛون إﻣﺎ  اﻻﺗﺻﺎلأﻣﺎ 
  .اﻟﺗﻘﺎرﯾر، واﻟذي ﯾﺗم ﻛﺗﺎﺑﻲ ﻣن ﺧﻼل اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲﻛﺎﻟﺿﻣﺎن  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬﺎ وظﯾﻔﺔ
ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد  ﯾﺗوﻟونﻣن ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﺎﻣﻠﯾن ﻣن اﻹطﺎرات ﯾﺗﺿ ّ: اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
ﻓﻲ ) ﻣﺑﺗدﺋﯾن  اﻟﺣﺎﺳوب، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻋﺎﻣﻠﯾن اﺳﺗﻌﻣﺎلدرﺗﻬم ﻋﻠﻰ ﻗإﻟﻰ ﺟﺎﻧب اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣﺧﺗﻠف وظﺎﺋﻔﻬﺎ، 
  . ﻟﻠﻣﺳﺎﻋدة( إطﺎر اﻹدﻣﺎج اﻟﻣﻬﻧﻲ
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ﺗﺿم ﻣﺧﺗﻠف  ،ﺗﺳﺗﻌﻣﻠﻬﺎ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻲوﻫﻲ اﻟﻣﺎدة اﻟﺧﺎﻣﺔ اﻟﺗ :اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت -
ﯾﻧﻬﺎ ﯾﺗم ﺗﺧز  آﻟﯾﺎ ﻟﻛن ّﯾﺗم ﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ ، ﺳواء اﻟداﺧﻠﯾﺔ أو اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻟداﺧﻠﺔ ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
  .ﻓﻲ اﻟﻣﻠﻔﺎت واﻟﺳﺟﻼت ﯾدوﯾﺎ ً
  ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ - 4-1
أو  ،ﻠﻌﺎﻣﻠﯾن أو ﻟﻠﻣﺻﺎﻟﺢ اﻷﺧرىﻟ ﻬﺎ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗرﺳﻠﯾﺗم إﻧﺗﺎج ﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﺑﻌد ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
، ﺗﺷﻣل ﻫذﻩ ﺷﻬرﯾﺔ وﺛﻼﺛﯾﺔ وﺳﻧوﯾﺔﻓﻲ ﺷﻛل ﺗﻘﺎرﯾر ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم أو  ،اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲﻟﺟﻬﺎت ﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻛﺎﻟﺿﻣﺎن 
  :اﻟﺗﻘﺎرﯾر ﻧوﻋﯾن ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  .اﻟﻣﻣﻧوﺣﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن اﻷﺟور - 
  ...(.اﻟﺗوظﯾف، اﻟﺗرﻗﯾﺔ، اﻟﺗﻧزﯾل،) ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﺣرﻛﺔ اﻟﻌﻣﺎل اﻹﺟﻣﺎﻟﯾﺔ  - 
  ﺑﺳﻛرة . ﻧﻔطﺎل ﻘﺎطﻌﺔﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣواﻗﻊ ﻧظﺎم  - 2
  . ٕاﻧﺗﺎج ﻣﻌﻠوﻣﺎتو  ﯾﻌﻣل ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺑﺎﺳﺗﺧدام ﻣواردﻩ ﺑﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎتﻣﺻﺎدر ﺟﻣﻊ  - 1- 2
  1:إﻟﻰﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ  ﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﻧﻘﺳم ﻣﺻﺎدر 
  :أﻫﻣﻬﺎ :ﻣﺻﺎدر داﺧﻠﯾﺔ -
ﻛﺎﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  وارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔاﻟﻣﺗﺿﻣﻧﺔ ﻣﺧﺗﻠف ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣ: ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ - 
  .اﻟﺦ...، اﻟﺗرﻗﯾﺔ، اﻟﻧﻘل، اﻟﺗﻘﺎﻋد، اﻟﺗدرﯾب،اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ
ﯾﺗم اﻟﺣﺻول ﻣﻧﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻏﯾر ﻣوﺟودة ﻓﻲ ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻛﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن اﻟﻣوظﻔﯾن : اﻟﺳﺟﻼت واﻟﻣﻠﻔﺎت - 
  . اﻟﺦ...وﻣﻘﺎﺑﻼت اﻟﺗوظﯾف، اﻻﺧﺗﺑﺎراﻟﺟدد، أﯾن ﯾﺗم ﺗﺳﺟﯾﻠﻬﺎ أوﻻ ﻓﻲ اﻟﺳﺟﻼت، ﻧﺗﺎﺋﺞ 
ﻣن  ارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺣﯾث ﺗﺣﺻل وظﯾﻔﺔ اﻟﻣو  ،ﻠوظﺎﺋف اﻷﺧرىﻟ أو اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: اﻟﺗﻘﺎرﯾر - 
ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ ، ﺔﯾاﻟﺗدرﯾﺑ اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎتﺑﻬﺎ،  ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾنﻛﻋﻠﻰ ﺑﯾﺎﻧﺎت  ﺧﻼل ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة
  .اﻟﺦ...ﻣﺎﻟﯾﺔ،داﺋرة اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﺣﺟم اﻹﻧﺗﺎج ﺗﻘدﻣﻬﺎ 
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  :ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ  :ﻣﺻﺎدر ﺧﺎرﺟﯾﺔ -
 ﻟﻣﻘﺎطﻌﺎتﺗزود اﻟﻣؤﺳﺳﺔ واﻟ، (اﻟﻌﺎﺻﻣﺔﺑﺎﻟﺟزاﺋر ﻣؤﺳﺳﺔ ﻧﻔطﺎل )  اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم اﻟﻣرﺳﻠﺔ ﻣناﻟﺗﻘﺎرﯾر  - 
ﺗﺻﺎدق ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻛﻘرار اﻟﺗوظﯾف، ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن اﻟﺗدرﯾب ﻛﻌدد اﻟﻣﻧﺎﺻب، ﻣﻛﺎن  ﻲاﻷﺧرى اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻬﺎ ﺑﺎﻟﻘرارات اﻟﺗ
  .اﻟﺦ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﺟود دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ، وأي ﺗﻌﻠﯾﻣﺎت ﺟدﯾدة ﺗﺧص ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ...ﻣدﺗﻪ، ،اﻟﺗدرﯾب
ﺗﺿم ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن ﺗﻘﯾﯾم أداء  اﻟﺗﻲاﻟوﻛﺎﻻت اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻧﻔطﺎل ﺑوﻻﯾﺔ ﺑﺳﻛرة، و اﻟﻣرﺳﻠﺔ ﻣن اﻟﺗﻘﺎرﯾر  - 
  .  اﻟﺦ...اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﯾﻬﺎ، اﻟﻐﯾﺎﺑﺎت، اﻟﻌطل اﻟﻣرﺿﯾﺔ، اﻟﺷﻛﺎوى،
ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ إﺟراء دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ، وطﻠب ﺑﯾﺎﻧﺎت  اﻷمﻣؤﺳﺳﺔ ﻠاﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻟﻣرﺳﻠﺔ ﻣن ﻣراﻛز اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟ - 
  .ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن ﻣﺳﺗﺟدات اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔﻛ( اﻻﺳﺗﻔﺳﺎر) ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣﻧﻬﺎ 
ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻷﻓراد اﻟﻣﺗوﻓرﯾن ﺑﻬﺎ ﻛ (ﺑﺎﺗﻧﺔ، اﻟوادي) اﻷﺧرى ﻧﻔطﺎل ( ﻣﻘﺎطﻌﺎت)ﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣرﺳﻠﺔ ﻣن اﻟﺗﻘﺎرﯾر  - 
  .اﻟداﺧﻠﻲ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ واﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن ﻟﻣﺳﺎﺑﻘﺔ اﻟﺗوظﯾف
   ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺳرﯾﺎن - 2-2
ﻬﺗم ﺗ ﻲاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟوﺳﺎﺋل، اﻟﺗ ﺑداﺋرةﺑﺑﺳﻛرة  ﻧﻔطﺎل ﻘﺎطﻌﺔﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣ ﺗﺷﻛلﺗ
ﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺿم ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ ذات اﻟﺻﻠﺔ اﻟﻣﺑﺎﺷرة ﺑﺎﻟﻣوارد ا واﻟوﺳﺎﺋل، ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر ﺷؤون
أﻣﺎ ﺗﺑﺎدل ﻣﻌﻠوﻣﺎت  ،ﯾﺔﻣﻛﺗﺑاﻟ تاﯾز ﻬواﻟﺗﺟ ﺑﺎﻟوﺳﺎﺋل اﻷﻗﺳﺎم ﺟﻣﯾﻊ ادﻣدإﻓﻲ ﻣﺧﺗﺻﺔ ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻟ



















  اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﺑوﻻﯾﺔ ﺑﺳﻛرة وﺟﮭﺎت ﺧﺎرﺟﯾﺔ أﺧرىاﻟوﻛﺎﻻت 
 ﺑﺳﻛرة.ﺳرﯾﺎن ﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣﻘﺎطﻌﺔ ﻧﻔطﺎل(: 42)اﻟﺷﻛل رﻗم     
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 اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم
  واﻟوﺳﺎﺋل اﻹدارة داﺋرة ﺟﮭﺎت داﺧﻠﯾﺔ أﺧرى
ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣوارد 
 اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  اﻟدراﺳﺎتﻣﺻﻠﺣﺔ 
  ﺗﺑﺎدل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  ﺑﯾﺎﻧﺎت داﺧﻠﺔ
  ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺧﺎرﺟﺔ





ﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﻣﻛوﻧﺔ ﻟداﺋرة اﻹدارة ﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻧﺗﻘل ﻣن وٕاﻟﻰ ا ن ّأﻣن اﻟﺷﻛل  ﯾﻼﺣظ
  :اﻟﺗﺎﻟﯾﺔﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺎﻟﻣورد اﻟﺑﺷري  ﻲواﻟوﺳﺎﺋل واﻟﺗ
 .، ودراﺳﺔ ﻣﻠﻔﺎﺗﻬمواﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ اﻟﻌﻣﺎل ورواﺗب ﺣﻘوق ﺿﻣﺎن ﻋﻠﻰ ﺗﻌﻣل :اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوارد ﻣﺻﻠﺣﺔ -
   اﻟﻌﻣﺎل ﻋدد ﺣول إﺣﺻﺎﺋﯾﺎت ﻣن ﺑﺎﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن ﯾﺗﻌﻣق ﻣﺎ ﻛل ﺳﺔادر  ﻣﻬﻣﺗﻬﺎ: ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟدراﺳﺎت -
  .اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺎت ﻋدادا ٕو  ﻟﻣؤﺳﺳﺔ،ا ﻓﻲ واﻟﺗرﺑﺻﺎت ﻌﯾﯾناﻟﺗ ﻠﻰﻋ رافاﻹﺷ إﻟﻰ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ
ﺗﻧﻘل ﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﻣﺎ ، اﻟﻣﻛوﻧﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔاﻷﺧرى ﻓﻲ اﻟدواﺋر  ﻣﻣﺛﱠﻠﺔ داﺧﻠﯾﺔ أﺧرى ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺟﻬﺎت 
     اﻟوﻛﺎﻻت اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ، اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷمﻓﻲ ﻣﻣﺛﱠﻠﺔ ﺧﺎرﺟﯾﺔ ﺟﻬﺎت  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن وٕاﻟﻰ
   .اﻟﺦ...ﻧﻔطﺎل اﻷﺧرى، ﻘﺎطﻌﺎتﻣ ،، ﻣراﻛز اﻟﺗﻛوﯾناﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲاﻟﺿﻣﺎن 
  ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻧﺎﺻر ﺗﺷﻐﯾل ﻧظﺎم - 3-2
  1:ﺗﺿم اﻟﻣوارد اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
ﻌﻣﻠﯾﺎت ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﺑﻣﻛوﻧﺎﺗﻪ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ اﻟﺣﺎﺳوب ﺳﺗﻌﻣل وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗ: اﻟﻣوارد اﻟﻣﺎدﯾﺔ -
   .(اﻹﻛﺳﺗراﻧت ،ﻧتاﻷﻧﺗر )  اﻻﺗﺻﺎلﺷﺑﻛﺎت  ،اﻟﻬﺎﺗف ،اﻟﻔﺎﻛس، اﻟﺗﻠﻛس اﺗﺻﺎلاﻟﺑﯾﺎﻧﺎت، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ أﺟﻬزة 
ﺑرﻣﺟﯾﺎت ﺗﺑﯾن ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدم ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﺷﻐﯾل اﻟﺣﺎﺳوب إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﺑرﻣﺟﯾﺎت  ﯾﺣﺗوي اﻟﻧظﺎم ﻋﻠﻰ: اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت -
  .إدارة ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتﺑرﻧﺎﻣﺞ  اﺳﺗﺧدام ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ،اﻻﺗﺻﺎلﺗﺳﯾﯾر ﺷﺑﻛﺎت اﻟﺷﺑﻛﺎت ﻟ
 اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻬﺎ أو ﺑﺎﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟداﺧﻠﯾﺔ (وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ) داﺋرة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟوﺳﺎﺋل ﺗﺻلﺗ: اﻻﺗﺻﺎل -
  .ﺎإﻣﺎ ﺷﻔوي ﻋن طرﯾق اﻟﺣوار أو ﻛﺗﺎﺑﯾ ﺗرﺑطﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﻬﺎ وﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻲاﻟﺗ
أو  اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم ، أو ﻣﻊ ﻋن طرﯾق اﻟﻔﺎﻛس أو اﻟﺗﻠﻛسﺑﻣراﻛز اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻓﯾﻛون إﻣﺎ  اﻻﺗﺻﺎلأﻣﺎ 
اﻷطراف أﻣﺎ ، (اﻹﻛﺳﺗراﻧت)اﻻﺗﺻﺎلﺷﺑﻛﺔ أو  اﻟﻔﺎﻛس أو اﻟﺗﻠﻛس ﻋن طرﯾقﻔطﺎل اﻷﺧرى ﻣﻘﺎطﻌﺎت ﻧ
  .ﺎﯾﺗم ﻛﺗﺎﺑﯾﻓ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲاﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻷﺧرى ﻛﺎﻟﺿﻣﺎن 
ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر ون ﯾﺗوﻟﱡ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﺎﻣﻠﯾن ﻣن اﻹطﺎرات ﯾﺗوﻟﻰ ﺗﺷﻐﯾل : اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
ﻓﻲ إطﺎر ) ، ﯾﺗﻘﻧون اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻋﺎﻣﻠﯾناﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣﺧﺗﻠف وظﺎﺋﻔﻬﺎ
  (.اﻹدﻣﺎج اﻟﻣﻬﻧﻲ
                                                           
  . 4102/21/22ﺑﺗﺎرﯾﺦ  ﺑﺳﻛرة. ﻧﻔطﺎل ﻘﺎطﻌﺔاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣﻣﺻﻠﺣﺔ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ ﻣﺳؤول  - 1





واﻟﻠﻘب  ﻛﺎﻻﺳم ﻋن ﻛل ﻋﺎﻣل ﺷﺧﺻﯾﺔﺗﺿم ﺑﯾﺎﻧﺎت  ،ﺗﺣﺗوي اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﻗﺎﻋدة ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت :اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت -
   اﻟﺗدرﯾب ،ﻛﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ، اﻟﺗوظﯾفاﻟﺦ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن ﻣﺳﺎرﻩ اﻟﻣﻬﻧﻲ ...،اﻟوظﯾﻔﺔ، اﻟﺧﺑرة، اﻟرﺗﺑﺔ










ﻣرة أﺧرى ﻋﻧد اﻟﺣﺎﺟﺔ ﺑطرﯾﻘﺔ أﺳﻬل  واﺳﺗرﺟﺎﻋﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﺧزﯾن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتﺗﺳﺎﻋد ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﻣﻊ اﻹﺷﺎرة أن اﻟﺑﻌض ﻣﻧﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻠﻔﺎت واﻟﺳﺟﻼت،  ﻬﺎﺑﻧﺳﺧﺔ ﻣﻧاﻟﻣؤﺳﺳﺔ  اﺣﺗﻔﺎظوﺑﺎﻟﺳرﻋﺔ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ، ﻣﻊ 
   .ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗوظﯾف واﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎرﻛﺑﯾﺎﻧﺎت ﯾﻌﺎﻟﺞ ﯾدوي 
  ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ - 4-2
ﻓﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم  ﻛﻣﺎ ﺗرﺳل ،ﻣراﻛز اﻟﺗﻛوﯾنوﻟ ﻟﻌﺎﻣﻠﯾنوا ذات اﻟﺻﻠﺔ ﻟﻠﻣﺻﺎﻟﺢاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻘدم 
  :ﺷﻣل ﻧوﻋﯾن ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺔ ﺗﺷﻬرﯾﺷﻛل ﺗﻘﺎرﯾر 
  .ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم ﻋن اﻷﺟورﺑﯾﺎﻧﺎت  - 
  ...(.اﻟﺗوظﯾف، اﻟﺗرﻗﯾﺔ، اﻟﺗﻧزﯾل،) ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﺣرﻛﺔ اﻟﻌﻣﺎل اﻹﺟﻣﺎﻟﯾﺔ  - 
  
   ﺑﺳﻛرة.ﻘﺎطﻌﺔ ﻧﻔطﺎل ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻣ(: 52)اﻟﺷﻛل رﻗم       
  .4102/21/22ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻹﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ ﻣﺳؤول ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺗﺎرﯾﺦ  :راﻟﻣﺻد
ﺗﻘﯾﯾم أداء 
 اﻷﻓراد
 اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ 
ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد  اﻟﺗوظﯾف
 اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  اﻟﻣﺳﺎر اﻟوظﯾﻔﻲ
 ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 اﻟﺗدرﯾب 





  ﺑﺳﻛرة.ﺑﻣؤﺳﺳﺔ ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز ﻟﻠوﺳط ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻗﻊ ﻧظﺎم  -3
ﻟﺗﺟﻣﯾﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وٕاﻧﺗﺎج ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺧص اﻟﻣوارد  اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋدة ﻣوارد ﯾﺳﺗﺧدم ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد
   .اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﺻﺎدر ﺟﻣﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت - 1-3
ﻋدم ﻣﺻﺎدر  ﻟﻠوﺳط ﺑﺳﻛرة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺗﺳﺗﺧدم ﻣؤﺳﺳﺔ ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز وﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﺟﻣﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت 
  1:ﯾﻣﻛن ﺗﻘﺳﯾﻣﻬﺎ إﻟﻰ
  :ﺗﻧﻘﺳم إﻟﻰ :ﻣﺻﺎدر داﺧﻠﯾﺔ -
ﻣﺧﺗﻠف ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻛﺎﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  ﺗﺗﺿﻣن: ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ - 
  . اﻟﺦ...، اﻟﺗرﻗﯾﺔ، اﻟﻧﻘل، اﻟﺗﻘﺎﻋد، اﻟﺗدرﯾب،ﻟﺷﺧﺻﯾﺔا
وﻗﻌت واﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وذﻟك ﻗﺑل ﻧﻘل ﻣﻌظم  ﻲاﻟﺗ ﺣداثﺗﺳﺟل ﻓﯾﻬﺎ ﻛل اﻷ: اﻟﺳﺟﻼت واﻟﻣﻠﻔﺎت - 
  . اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﺟددﺑﯾﺎﻧﺎت أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻋن ﺗﻬﺎ وﻣن أﻣﺛﻠﻟﺗﺣﯾﯾن ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت،  ﻬﺎﺑﯾﺎﻧﺎﺗ
       ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻹﻧﺗﺎج اﻟﻣﺗوﻗﻊاﻟﻣﺣﻘﱠق ﻣن أﺟل ﻣﻌرﻓﺔ اﻹﻧﺗﺎج  ﻓﻲ ﺣﺟم اﻹﻧﺗﺎج ﻣﺗﻣﺛﱠﻠﺔﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ  - 
 ﺗﺗﺣﻣﻠﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗوظﯾف أﻓراد ﺟدد ﻲاﻟﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﺗﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ، ﻪﺗﺣﻘﯾﻘﻛﻔﺎﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟو 
  .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﻘدﻣﻬﺎ ﻗﺳم اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ، ﺗﺳﺗﻌﻣل ﻫذﻩ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺧطﯾط ﻲاﻟﺗو 
 اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻬﺎ ﻛﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن اﻟﺗدرﯾب اﻟﻣﺻﺎﻟﺢﺗﺗﻠﻘﺎﻫﺎ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن  ﻲواﻟﺗ :اﻟداﺧﻠﯾﺔ اﻟﺗﻘﺎرﯾر - 
ﺑﻬذﻩ اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ  ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾناﻷﺧرى ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ واﻟﻣﺗﺿﻣﻧﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن  اﻷﻗﺳﺎمﻣﺧﺗﻠف اﻷﺟور، أو ﻣن 
  .اﻟﺦ...طﻠﺑﺎت إﺟراء ﺗدرﯾب، ﺷﻛﺎوى،
  :ﻓﻲﺗﺗﻣﺛﱠل   :ﻣﺻﺎدر ﺧﺎرﺟﯾﺔ -
ﺗزود اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟ، (ﺑﺎﻟﺑﻠﯾدة ﻟﻠوﺳط ﻣؤﺳﺳﺔ ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز)  اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم اﻟﻣرﺳﻠﺔ ﻣناﻟﺗﻘﺎرﯾر  - 
ﺗﺻﺎدق ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻛﻘرار اﻟﺗوظﯾف، ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن اﻟﺗدرﯾب ﻛﻌدد  ﻲواﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻷﺧرى اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻬﺎ ﺑﺎﻟﻘرارات اﻟﺗ
اﻟﺦ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﺟود دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ، وأي ﺗﻌﻠﯾﻣﺎت ﺟدﯾدة ﺗﺧص ﺗﺳﯾﯾر ...ﻣدﺗﻪ، ،اﻟﻣﻧﺎﺻب، ﻣﻛﺎن اﻟﺗدرﯾب
  .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
                                                           
  .5102/10/02ﺑﺳﻛرة ﺑﺗﺎرﯾﺦ .ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ ﻣﺳؤول ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣؤﺳﺳﺔ ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز ﻟﻠوﺳط - 1





 ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز ﻟﻠوﺳط ﺑﺳﻛرةﺑﻣؤﺳﺳﺔ  ﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺳرﯾﺎن(: 62)اﻟﺷﻛل رﻗم 
ﺑﺎﻹﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ ﻣﺳؤول ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣؤﺳﺳﺔ ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ  :اﻟﻣﺻدر













 اﻟوﻛﺎﻻت اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﺑوﻻﯾﺔ ﺑﺳﻛرة ،ﺟﮭﺎت ﺧﺎرﺟﯾﺔ أﺧرى
 
ﺗﺿم ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن  اﻟﺗﻲ، و ﻣؤﺳﺳﺔ ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز ﻟﻠوﺳط ﺑﺳﻛرةﻟاﻟوﻛﺎﻻت اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﻣرﺳﻠﺔ ﻣن اﻟﺗﻘﺎرﯾر  - 
  .  اﻟﺦ...ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﯾﻬﺎ، اﻟﻐﯾﺎﺑﺎت، اﻟﺷﻛﺎوى،
ﻋن  اﻻﺳﺗﻔﺳﺎرﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز اﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻟﻣرﺳﻠﺔ ﻣن ﻣراﻛز اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻣؤﺳﺳﺔ  - 
 ﺟراء ﻣﺳﺎﺑﻘﺎت ﺗوظﯾفﻹ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ طﻠب ﻰﻋﻠ ﺗﻬﺎﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻠدوﻟﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻣواﻓﻘ، أو ﻣراﻛز اﻟﺗﻛوﯾن ااﻟﻣﺗدرﺑﯾن
   .ﻓﯾﻬﺎ
   ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺳرﯾﺎن - 2-3
 اﻟﺗﻲ واﻟﻠواﺋﺢ اﻟﻘواﻧﯾن ﺟﻣﯾﻊ وﺗطﺑﯾق ﻟﻠﻣوظﻔﯾن اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ اﻟﺣﯾﺎة وﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﺑﻣراﻗﺑﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوارد ﻗﺳم ﯾﻬﺗم








 ﻟﻘﺳم اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻧﺗﻘل ﻣن وٕاﻟﻰ اﻟﺟﻬﺎت  ن ّأﻣن اﻟﺷﻛل  ﯾﻼﺣظ
 :اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ
 ﺟﮭﺎت داﺧﻠﯾﺔ أﺧرى
ﺗدﻓق اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 




 ﺟﮭﺎت داﺧﻠﯾﺔ أﺧرى
  ﺗﺑﺎدل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  ﺑﯾﺎﻧﺎت داﺧﻠﺔ
  ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺧﺎرﺟﺔ





 ﻣﻠﻔﺎت دراﺳﺔﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ، ﻣن ﺧﻼل  ﻋﻠﻰ ﺗﻌﻣل :اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوارد ﻣﺻﻠﺣﺔ -
 اﻟﻧﻘل اﻟﺗرﻗﯾﺔ، اﻟﺗﻧﺻﯾب، ﻗرارات وٕاﺻدار اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ، اﻟﻣﺳﺎﺑﻘﺎت إﻋداد أو أو اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﺗﺛﺑﯾت ﺣﺎﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﻣوظﻔﯾن
  .اﻟﺦ...،اﻟﺗﻘﺎﻋد اﻹﺣﺎﻟﺔ ﻋﻠﻰ
  .ﻬمﺗﻛوﯾﻧ ﻣﺧططﺎت ووﺿﻊ، إﺣﺻﺎﺋﯾﺎت ﻣن ﺑﺎﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن قﻠﯾﺗﻌ ﻣﺎ ﻛل ﺳﺔادر  ﻣﻬﻣﺗﻬﺎ: ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺗﻛوﯾن -
ر وﺟﻬﺎت ﺧﺎرﺟﯾﺔ ﯾاﻷﺧ اوﺑﯾن ﻫذ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﻗﺳم اﻷﺧرى ﻟﻣؤﺳﺳﺔاأﻗﺳﺎم ﺑﯾن  اﻧﺗﻘﺎﻟﻬﺎﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ 
اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻠدوﻟﺔ أو ، ﻣراﻛز اﻟﺗﻛوﯾن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲاﻟوﻛﺎﻻت اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ، اﻟﺿﻣﺎن  ،ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷمﻠﺔ ﻣﻣﺛ ّ
  .اﻟﺦ...،ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز ﻟﻣؤﺳﺳﺔ
  ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻧﺎﺻر ﺗﺷﻐﯾل ﻧظﺎم - 3-3 
 اﻟﻣواردوظﯾﻔﺔ ﺗﺳﺗﻌﻣل ﺑﺳﻛرة .ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز ﻟﻠوﺳط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣؤﺳﺳﺔ  ﻟﺗﺷﻐﯾل ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت 
  1:اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوارد
اﻟﺳﻛﻧﺎر اﻟطﺎﺑﻌﺔ، ، ﺎﻟﻔﺄرة،اﻷﻗراص اﻟﻣﻣﻐﻧطﺔﻛ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺑوﺳﺎﺋﻠﻪﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﺣﺎﺳوب : اﻟﻣوارد اﻟﻣﺎدﯾﺔ -
   .(اﻹﻛﺳﺗراﻧت ،ﻧتااﻷﻧﺗر ) اﻻﺗﺻﺎلﺷﺑﻛﺎت اﻟﺗﻠﻛس،  ،اﻟﻔﺎﻛساﻟﻬﺎﺗف،  ﺗﺻﺎلاﻻﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ أﺟﻬزة 
إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﺷﺑﻛﺎت  ،ﺑﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﺷﻐﯾل اﻟﺣﺎﺳوب ﻟﻼﺳﺗرﺷﺎدرﻣﺟﯾﺎت اﻟﻧظﺎم ﺗﺷﻣل ﺑ: اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت -
  .ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ةﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻹدار  اﺳﺗﺧدامو  ،اﻻﺗﺻﺎلﺗﺳﯾﯾر ﺷﺑﻛﺎت ﻟ
وﻓﻲ ﻛﺎﻓﺔ  ﺑﻣﺧﺗﻠف اﻟﺟﻬﺎت اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻼﺗﺻﺎلإﻣﺎ ﺷﻔوي ﻋن طرﯾق اﻟﺣوار أو ﻛﺗﺎﺑﻲ ﯾﺗم : اﻹﺗﺻﺎل -
  .وذﻟك ﻟﺗﺑﺎدل ﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ،اﻻﺗﺟﺎﻫﺎت
ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ ( تاﻹﻛﺳﺗراﻧ) اﻻﺗﺻﺎلﻋن طرﯾق ﺷﺑﻛﺔ اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻓﯾﻛون إﻣﺎ  اﻻﺗﺻﺎلأﻣﺎ 
اﻷطراف أﻣﺎ ، أو اﻟﺗﻠﻛس اﻟﻔﺎﻛس اﺳﺗﻌﻣﺎلﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ، أو اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم اﻟوﻛﺎﻻت وٕاﻟﻰ ﻣنأو اﻟﻣرﺳﻠﺔ 
  .ﯾﺗم  ﻛﺗﺎﺑﯾﺎ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﻘﺎرﯾرﻓ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲﺗﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬﺎ اﻟوظﯾﻔﺔ ﻛﺎﻟﺿﻣﺎن  ﻲاﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻷﺧرى اﻟﺗ
ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﺎﻣﻠﯾن ﻣن اﻹطﺎرات ﯾﺗوﻟون ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد ﻣن ﻧظﺎم ﯾﺗﺿ ّ: اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
ﻋﺎﻣﻠﯾن     ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ، واﻻﺗﺻﺎلﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑﺎﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ ﻣﺧﺗﻠف ﺗﻘﻧﯾﺎت  اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣﺧﺗﻠف وظﺎﺋﻔﻬﺎ
  .ﻟﻠﻣﺳﺎﻋدة ﻋﻠﻰ ذﻟك( ﻓﻲ إطﺎر اﻹدﻣﺎج اﻟﻣﻬﻧﻲ) 
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ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد  ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن اﻟﺗوظﯾف،ﻛ ﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺑﯾﺎﻧﺎت اﺑﻣﻌظم  ﺑﺎﻻﺣﺗﻔﺎظﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺗﻘوم  :اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت -
  .ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑﯾﺎﻧﺎت أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﻬﻧﻲ، ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ
ﻣﻊ  ﺗﺳﻣﺢ ﻫذﻩ اﻟﻘﺎﻋدة ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﻬﺎ ﺑﺎﻟوﻟوج إﻟﯾﻬﺎ، واﻟﻘﯾﺎم ﺑﻌﻣﻠﯾﺎت ﺣذف وﺗﻌدﯾل وٕاﺿﺎﻓﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت،
ﻛﺑﻌض ﺑﯾﺎﻧﺎت  ﯾدوﯾﺎاﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑﻌض  ﻣن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻓﻲ اﻟﻣﻠﻔﺎت واﻟﺳﺟﻼت، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﺣﺗﻔﺎظ ﺑﻧﺳﺧﺔاﻹ
  .ﯾﺳﻛرة.ﻣﻘﺎطﻌﺔ ﻧﻔطﺎلﻘﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻟ اﻟﻣدرج ﺷﻛلاﻟﺗﺄﺧذ ﻫذﻩ اﻟﻘﺎﻋدة ﻧﻔس  اﻟﺦ،...،(اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ)اﻟﺗوظﯾف
  ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ - 4-3
 اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲﻟﺿﻣﺎن ﺎﻟﺟﻬﺎت ﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻛ أو اﻷﺧرى ﻗﺳﺎمأو ﻟﻸﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن  ﺗﻘدم وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت
  :ﺗﺷﻣل ﻓﻲ ﺷﻛل ﺗﻘﺎرﯾر ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم ﻬﺎﺗرﺳﻠ ﻛﻣﺎ
 (ﻣؤﺳﺳﺔ ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز ﻟﻠوﺳط ﺑﺎﻟﺑﻠﯾدة) ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم ﻋن اﻷﺟورﺑﯾﺎﻧﺎت  -  
  .ﻛون ﺷﻬرﯾﺎﺗ ﺗﻲواﻟ
وﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺔ  ،ﻛون ﺳداﺳﯾﺎﺗ ﺗﻲ، واﻟ...(اﻟﺗوظﯾف، اﻟﺗرﻗﯾﺔ، اﻟﺗﻧزﯾل،) ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﺣرﻛﺔ اﻟﻌﻣﺎل اﻹﺟﻣﺎﻟﯾﺔ  - 
  .ﻛل ﺳﻧﺔ
  ﺑﺳﻛرة .ﺳوﻧﺎطراك .ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑواﻗﻊ ﻧظﺎم  -4
وﺑﺎﺳﺗﻌﻣﺎل ﻣواردﻩ  ،ﯾﺟﻣﻊ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﻋدة ﻣﺻﺎدر 
    .ﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﯾﻘوم
  وﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺻﺎدر ﺟﻣﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت - 1-4
  1:إﻟﻰﺑﺳﻛرة  ﺳوﻧﺎطراك.اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ وﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺗﻧوع ﻣﺻﺎدر ﺟﻣﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت
  :ﺗﻧﻘﺳم إﻟﻰ :ﻣﺻﺎدر داﺧﻠﯾﺔ -
  اﻟﺗرﻗﯾﺔ، اﻟﻧﻘلﻋن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن،  ﺷﺧﺻﯾﺔﺗﺿم ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋدﯾدة ﻣﻧﻬﺎ ﺑﯾﺎﻧﺎت : ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ - 
  . اﻟﺦ...اﻟﺗﻘﺎﻋد، اﻟﺗدرﯾب،
وﻣﻘﺎﺑﻼت  اﻻﺧﺗﺑﺎرﻧﺗﺎﺋﺞ  ﻛﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋنﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟة ﺑﻘﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻏﯾر ﻣوﺟود ﺗﺗﺿﻣن: اﻟﺳﺟﻼت واﻟﻣﻠﻔﺎت - 
  . اﻟﺦ...اﻟﺗوظﯾف،
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طﻠﺑﺎت إﺟراء  ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء، ،اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣن  اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت، اﻷﺟورﺗﺗﺿﻣن ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن : اﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻟداﺧﻠﯾﺔ - 
 ﻣن اﻟدواﺋرأو واﻟﺗﻲ ﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻬﺎ  اﻟﺦ،...،ﺷﻛﺎوى اﻟﺗدرﯾب،
  .اﻷﺧرى ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ
  :ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ :ﻣﺻﺎدر ﺧﺎرﺟﯾﺔ -
ﺗﺗﺿﻣن ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن  ﻲواﻟﺗ، (ﺑﺎﻟﺟزاﺋر اﻟﻌﺎﺻﻣﺔﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ ) اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم اﻟﻣرﺳﻠﺔ ﻣناﻟﺗﻘﺎرﯾر  - 
ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن اﻟﺗدرﯾب ﻛﻌدد اﻟﻣﻧﺎﺻب، ﻣﻛﺎن اﻟﺗدرﯾب،  ﻛﺎﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﺗﺢ ﻣﺳﺎﺑﻘﺔ ﺗوظﯾف ﺧﺎرﺟﻲ، اﻟﺗوظﯾف
  .وأي ﺗﻌﻠﯾﻣﺎت ﺟدﯾدة ﺗﺧص ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ،اﻟﺦ...ﻣدﺗﻪ،
ﻬﺎ ﺗرﺳﻠ ،واﻟﻣﺗﺿﻣﻧﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣطﻠوب إرﺳﺎﻟﻬﺎﻣدﯾرﯾﺔ اﻟطﺎﻗﺔ واﻟﻣﻧﺎﺟم ﻟوﻻﯾﺔ ﺑﺳﻛرة اﻟﻣرﺳﻠﺔ ﻣن اﻟﺗﻘﺎرﯾر  - 
  .ﻟﻬﺎ ﻛل ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
ﺗﺗﺑﺎدل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  ﻲاﻟﺗو ، ﺳوﻧﺎطراك ﺑﺎﻟوﻻﯾﺎت اﻷﺧرىﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟ اﻟﻣرﺳﻠﺔ ﻣن ﻣدﯾرﯾﺎتاﻟﺗﻘﺎرﯾر  - 
  ﻬﺎﺣﺎﻟﺔ إرﺳﺎﻟأو ﻓﻲ  ﻣﺛﻼ ً واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻓﻲ ﺣﺎل ﺗوﻓر ﻟدى ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﻣﻧﺎﺻب ﺗدرﯾب ﺷﺎﻏرة
  .اﻷﺧرى واﻟﻌﻛس (اﻟﻣدﯾرﯾﺎت) ﺻﯾﺎﻧﺔ ﺑدﻻ ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺎلﻟﻌ
  . ﻋن اﻟﻣﺗدرﺑﯾن ﻟدﯾﻬﺎ اﻻﺳﺗﻔﺳﺎرﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ  ﺳوﻧﺎطراك ﻟﺗﻛوﯾن اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻣؤﺳﺳﺔاﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻟﻣرﺳﻠﺔ ﻣن ﻣراﻛز ا - 
ﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن داﺧل أو اﻟﺗﺗﻌﺎﻗد ﻣﻌﻬﺎ  ﻲﺗﻛوﯾن اﻟﺗاﻟﻛز ااﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﺔ أو ﻣر  اﻟﻣرﺳﻠﺔ ﻣناﻟﺗﻘﺎرﯾر  - 
  .  ﺧﺎرج اﻟوطن ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗدرﯾب اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰ آﻻت ﺟدﯾدة
  وﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺳرﯾﺎن - 2- 4
ﻣﺻﺎﻟﺢ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ  ﻋدة، ﻣن ﺧﻼل ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر وﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﺷؤون اﻟﻌﺎﻣﻠﯾنﻟﻣؤﺳﺳﺔ داﺋرة اﻹدارة واﻻﺗﺻﺎل  ﻣلﺗﻌ
ﺗﺟﻬﯾزات وأدوات   ﺗﺳﯾﯾر ﺗﺗوﻟﻰ اﻟﺗﻲﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻌﺎﻣﺔ،  إﻟﻰ، إﺿﺎﻓﺔ ﻣﺑﺎﺷرة ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
أﻣﺎ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺟﻣﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت ، اﻟﺦ..،اﻟوﻗﺎﯾﺔ واﻟﻧظﺎﻓﺔ ﻔﻧدﻗﺔ،اﻟ وﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻹطﻌﺎم، اﻟﻣؤﺳﺳﺔ،





















اﻟﻣﻛوﻧﺔ ﻟداﺋرة اﻹدارة  ﻣﺻﺎﻟﺢﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻧﺗﻘل ﻣن وٕاﻟﻰ اﻟ ن ّأﻣن اﻟﺷﻛل  ﯾﻼﺣظ
 :اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ واﻻﺗﺻﺎل
  :ﺗﻘوم ﺑﺗﻛوﯾن :ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺧدﻣﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ -
 ؛اﻟﻣﻠﻔﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﺧدﻣﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن اﻟﺟدد - 
 .ﺗﻛوﯾن وﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﻣﻠﻔﺎت اﻟﺗﻘﺎﻋد - 
  :ﺗﺗوﻟﻰ :ﻣﺻﻠﺣﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻷﺟور -
 ؛اﻟﺳﻬر ﻋﻠﻰ اﻧﺟﺎز وﻣﻌﺎﯾﻧﺔ ﻛﺷف اﻟﺣﺿور اﻟﺷﻬري ﻟﺟﻣﯾﻊ اﻟدواﺋر - 
 ؛ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻌطل ﺑﺟﻣﯾﻊ أﻧواﻋﻬﺎ اﻹﺷراف - 
 .اﻟﺦ...،اﻟﻧﻘل، اﻟﺗوظﯾف، اﻟﺗﺣوﯾل، اﻟﺗوﻗﯾف"ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﻣﺧﺗﻠف ﺗﺣرﻛﺎت اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن  - 











                         
  ﻣدﯾرﯾﺎت اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ ﺑﺎﻟوﻻﯾﺎت اﻷﺧرى،  ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟطﺎﻗﺔ واﻟﻣﻧﺎﺟم ﻟوﻻﯾﺔ ﺑﺳﻛرة، ﺟﮭﺎت ﺧﺎرﺟﯾﺔ أﺧرى                                     
ﺑﺳﻛرة .ﺳوﻧﺎطراك.ﺑﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻹﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ ﻣﺳؤول داﺋرة اﻹدارة واﻹﺗﺻﺎل  :اﻟﻣﺻدر
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 ﺑﺳﻛرة.ﺳوﻧﺎطراك .ﺑﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺳرﯾﺎن(: 72)اﻟﺷﻛل رﻗم       
 ﺟﮭﺎت داﺧﻠﯾﺔ أﺧرى
 اﻟﻣؤﺳ ا
 ﺟﮭﺎت داﺧﻠﯾﺔ أﺧرى
ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺧدﻣﺎت 
 اﻹﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
  داﺋرة اﻹدارة 
 واﻹﺗﺻﺎل
ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺗﺳﯾﯾر  ﻣﺻﻠﺣﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻷﺟور
 اﻟﺗوﻗﻌﻲ ﻟﻠﻣوارد
 اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  ﺗﺑﺎدل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  ﺑﯾﺎﻧﺎت داﺧﻠﺔ
 ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺧﺎرﺟﺔ





  :ﺗﻘوم ﺑــــــ :)RPG( ﺗﺳﯾﯾر اﻟﺗﻧﺑؤي  اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ  -
 ؛ﺗﺣدﯾد ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻣدﯾرﯾﺔ ﻣن اﻟﻣوظﻔﯾن - 
  ؛اﻷداءﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺑطﺎﻗﺎت ﺗﻘﯾﯾم  - 
 ؛ﺎﻟﺗﻧﺑؤ ﺑﺣﺟم اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ واﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺷﺎﻏرةﺑاﻧﺟﺎز ﻣﺧطط اﻟﺗوظﯾف ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص  - 
 ؛ﺗﺳﯾﯾر وﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﻣﻣﺗﻬﻧﯾن واﻟﻣﺗرﺑﺻﯾن - 
 ؛ﺗﻧظﯾم اﻟﻣﻠﺗﻘﯾﺎت واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﺎت - 
 .ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ وﺗﻘوﯾم اﻟﺗﻛوﯾﻧﺎت واﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ - 
، وﺑﯾن واﻻﺗﺻﺎلداﺋرة اﻹدارة اﻟدواﺋر اﻷﺧرى اﻟﻣﻛوﻧﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ و إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﺗﺑﺎدل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﯾن 
 ﻋﻠﻰ اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔأو اﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ  اﻻﻣﺗﻧﺎعﺗﺗوﻟﻰ ﻣﻬﻣﺔ  ﻲاﻟﺗ ﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷمﺟﻬﺎت ﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻛو  ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة
، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟطﺎﻗﺔ واﻟﻣﻧﺎﺟم ﺑوﻻﯾﺔ أو إﺻدار ﺗﻌﻠﯾﻣﺎت اﻟﺦ...ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﺎﻟﺗوظﯾف، اﻟﺗدرﯾب،
 واﻻﺗﺻﺎلاﻹدارة  ﺟﻬﺎت ﺧﺎرﺟﯾﺔ أﺧرى ﺗﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬﺎ داﺋرة ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ، ﺑﺳﻛرة، ﻣدﯾرﯾﺎت اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ اﻷﺧرى
  .اﻟﺦ...،ﻣراﻛز اﻟﺗﻛوﯾن ،اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲﺧص ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﺎﻟﺿﻣﺎن ﻓﯾﻣﺎ ﯾ
  ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻧﺎﺻر ﺗﺷﻐﯾل ﻧظﺎم - 3-4
  1:اﻟﻣوارد اﻟﺗﺎﻟﯾﺔم ﺗﺿﱡ  
 ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑوﺳﺎﺋﻠﻪ اﻟﻣﺗﻌددة ﻛﻠوﺣﺔ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﺣﺎﺳوب اﻟذي ﯾﺳﺗﻌﻣل ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺎت: اﻟﻣوارد اﻟﻣﺎدﯾﺔ -
    .، اﻟﻔﺎﻛس(، اﻹﻛﺳﺗراﻧتﻧتاﻷﻧﺗرا) اﻻﺗﺻﺎلﺷﺑﻛﺎت  ،اﻟﻬﺎﺗفﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ  ،اﻟﺳﻛﻧﺎراﻟﻣﻔﺎﺗﯾﺢ، اﻟﻔﺄرة، اﻟطﺎﺑﻌﺔ،
ﺗﺳﯾﯾر ﺷﺑﻛﺎت ﺗﺳﺗﻌﻣل وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﻧظﺎم إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﺷﺑﻛﺎت ﻟ: اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت -
 ة، وﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻹدار رواﺗباﻟﺟور و ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻷ ﻣﻌﺎﻟﺟﺔﻟ( ﺟﺎﻫزﺗطﺑﯾق )ﺑرﻧﺎﻣﺞ  اﺳﺗﺧدام ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ،اﻻﺗﺻﺎل
  .ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
ﺳواء  ،اﻻﺗﺟﺎﻫﺎتوﻓﻲ ﻛﺎﻓﺔ  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻫو وﺳﯾﻠﺔ أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﺟﻣﻊ وﺗوزﯾﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﻠوﻣﺎت: اﻻﺗﺻﺎل -
ﻋن طرﯾق اﻟﺗﻘﺎرﯾر، وﻓﻲ ﻣﻌظم اﻷﺣﯾﺎن ﻛﺗﺎﺑﯾﺎ ًﻋن طرﯾق اﻟﺣوار أو  ﺎ ًإﻣﺎ ﺷﻔوﯾ أو اﻷﻓﻘﯾﺔ اﻟﺻﺎﻋدة أو اﻟﻧﺎزﻟﺔ
  .(اﻷﻧﺗراﻧت) اﻻﺗﺻﺎلﺷﺑﻛﺔ  ﺑﺎﺳﺗﻌﻣﺎل
                                                           
1
  .5102/20/11ﺑﺗﺎرﯾﺦ  ﺑﺳﻛرة.ﺳوﻧﺎطراك.ﺑﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ ﻣﺳؤول داﺋرة اﻹدارة واﻹﺗﺻﺎل  - 
  





 أو اﻟﻔﺎﻛس أو ﻋن طرﯾق اﻟﻬﺎﺗف( ﻹﻛﺳﺗراﻧتا) اﻻﺗﺻﺎلاﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻓﯾﻛون إﻣﺎ ﻋن طرﯾق ﺷﺑﻛﺔ  اﻻﺗﺻﺎلأﻣﺎ 
اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ  اﻷﺧرى ﻣدﯾرﯾﺎت اﻟﺻﯾﺎﻧﺔوٕاﻟﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم أو ﻣن أو اﻟﻣرﺳﻠﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ 
 ﺗﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬﺎ وظﯾﻔﺔ ﻲ، أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻘدﻣﺔ اﻷطراف اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻷﺧرى اﻟﺗﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺳوﻧﺎطراك
  .ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﻘﺎرﯾرﻛﺗﺎﺑﯾﺎ  أو ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟطﺎﻗﺔ واﻟﻣﻧﺎﺟم ﻓﯾﺗم اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲﻛﺎﻟﺿﻣﺎن  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
اﻹطﺎرات ﯾﺗوﻟون ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد  ﻣن ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﺎﻣﻠﯾن ﻣنﯾﺗﺿ ّ: اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
   .اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣﺧﺗﻠف وظﺎﺋﻔﻬﺎ
إﻟﻰ ﺟﺎﻧب  ،ﺑﻬﺎ ﻋن أﺟور ورواﺗب اﻟﻌﺎﻣﻠﯾنﻋﻠﻰ ﻗﺎﻋدة ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﺿم ﺑﯾﺎﻧﺎت  ﺗﺣﺗوي اﻟﻣؤﺳﺳﺔ :اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت -
ﻛﻣﺎ ﺗﺿم  ،ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن اﻟﺗدرﯾب، اﻟﺗوظﯾف، ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء، اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﻬﻧﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣل
ذﻟك ﻻ ﯾﻌﻧﻲ   أن ّإﻻ ّ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﻧﺳﺧﺔ ﻣن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻓﻲ اﻟﻣﻠﻔﺎت واﻟﺳﺟﻼت، اﺣﺗﻔﺎظﻣﻊ  ،ﻟﻬم ﺷﺧﺻﯾﺔﺑﯾﺎﻧﺎت 
ﺗﺄﺧذ ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ،اﻟﺦ...،اﻟﺗوظﯾف ﻛﺑﯾﺎﻧﺎت ﯾدوﯾﺎاﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑﻌض  ﻣﻌﺎﻟﺟﺔﺑ ﻬﺎﻋدم ﻗﯾﺎﻣ
  :ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ












   ﺑﺳﻛرة.ﺳوﻧﺎطراك .ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟ(: 82)اﻟﺷﻛل رﻗم 
ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﻘﯾﯾم أداء 
 اﻷﻓراد
  ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺷﺧﺻﯾﺔ
 ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗوظﯾف
ﺗﺧطﯾط ﺑﯾﺎﻧﺎت 
ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺳﺎر  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 اﻟوظﯾﻔﻲ 
 ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 اﻟﺗدرﯾب ﺑﯾﺎﻧﺎت 
ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻷﺟور 
  واﻟﻣرﺗﺑﺎت
    ﺑﺳﻛرة .ﺳوﻧﺎطراك ﺑﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ ﻣﺳؤول داﺋرة اﻹدارة واﻹﺗﺻﺎل ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ  :راﻟﻣﺻد
  .5102/20/40ﺑﺗﺎرﯾﺦ    
 





  ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ - 4-4 
أو ﻟﺟﻬﺎت ﺧﺎرﺟﯾﺔ  ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷﺧرى دواﺋرأو ﻟﻠﺑﻌد ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﯾﺗم إﻧﺗﺎج ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺑﻠﻎ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن 
ﺗﺷﻣل أﺷﻬر وﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻟﺳﻧﺔ  6أﺷﻬر و 3ﻛل  ﻓﻲ ﺷﻛل ﺗﻘﺎرﯾر ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻷمﺗرﺳل  أو ،اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲﻟﺿﻣﺎن ﺎﻛ
  :ﻫذﻩ اﻟﺗﻘﺎرﯾر ﻧوﻋﯾن ﻣن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  .ﺑﺳﻛرة.اﻟﻌﻠم أن ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﯾﺗم ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ، ﻣﻊ اﻟﻣﻣﻧوﺣﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن اﻷﺟور - 
، ﻛﻣﺎ ﯾﺗم إرﺳﺎل ﻧﻔس اﻟﺗﻘﺎرﯾر ...(ﻟﺗوظﯾف، اﻟﺗرﻗﯾﺔ، اﻟﺗﻧزﯾل،ا) ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﺣرﻛﺔ اﻟﻌﻣﺎل اﻹﺟﻣﺎﻟﯾﺔ  - 
أﺷﻬر وﻓﻲ ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻟﺳﻧﺔ، ﻣﺿﺎف إﻟﯾﻬﺎ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن  3ﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟطﺎﻗﺔ واﻟﻣﻧﺎﺟم ﻟﻠوﻻﯾﺔ، واﻟذي ﯾﻛون ﻛل 
  . ﻓراد اﻟﻣﺗﻣﻬﻧﯾن ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔاﻷ
  ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔاﻟت ﺎﺳﻣؤﺳﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑواﻗﻊ ﻧظﺎم  -5
وﻛذا ﻓﻲ اﻟﻣوارد  ،اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻠﺔﻣﺗﻣﺎﺛ، ﺑﺳﻛرةﺑوﻻﯾﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ ﺎت اﻟﻣؤﺳﺳ ﺑﻣﺎ أن ّ
ﻟﻧظﺎم واﺣد ﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗطرق ﺗﺧﺿﻊ ﻟﻧﻔس ﻗواﻧﯾن ﺗﺳﯾﯾرﻫﺎ، ﺳﯾﺗم اﻟ ﻫﺎﺑﺎﻋﺗﺑﺎر اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻹﻧﺗﺎج اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، 
  .ﺑﺷﯾر ﺑن ﻧﺎﺻر واﻟﺣﻛﯾم ﺳﻌدان ﻋن اﻟﻣؤﺳﺳﺗﯾن ﻟﻠدﻻﻟﺔاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  وﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ ﻣﺻﺎدر ﺟﻣﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت - 1- 5
  1:إﻟﻰﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻧﻘﺳم ﻣﺻﺎدر ﺟﻣﻊ 
  :ﺗﺿم :ﻣﺻﺎدر داﺧﻠﯾﺔ -
اﻟﺦ، ﺑﯾﺎﻧﺎت ...اﻟﺗﻘﺎﻋد، اﻟﺗرﻗﯾﺔ، اﻟﺗﻧزﯾل، اﻟﻌﻘﺎب،) ﺣرﻛﺔ اﻟﻌﻣﺎلﻋن ﻧﺎت ﺗﺿﻣن ﺑﯾﺎﺗ: اﻟﺳﺟﻼت واﻟﻣﻠﻔﺎت - 
، ﺑﯾﺎﻧﺎت (اﻟﺦ...، ﺧﺻﺎﺋص اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺷﺎﻏرة، ﺷروط اﻟﺗوظﯾف،اﻟوظﺎﺋف اﻟﺷﺎﻏرة)ﻋن ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗوظﯾف 
  .اﻟﺦ...اﻟﺗدرﯾب،
 اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲاﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺿﻣﺎن ﺗﺿم اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻘدﻣﻬﺎ : اﻟﺗﻘﺎرﯾر - 
ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن ﻛ اﻟﻣﻛوﻧﺔ ﻟﻠﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ أو اﻟﺗﻲ ﺗﻘدﻣﻬﺎ اﻟﺦ، ...اﻷﺟور، اﻟﺗﻘﺎﻋد،
  .ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
  
                                                           
  .5102/20/32اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ ﺑﺷﯾر ﺑن ﻧﺎﺻر ﺑﺗﺎرﯾﺦ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ ﻣﺳؤول ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ  - 1

















  :ﺗﺷﻣل :ﻣﺻﺎدر ﺧﺎرﺟﯾﺔ -
اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد  اﻟﻘواﻧﯾنﻣﺧﺗﻠف ﺑ ﻟﻺﻋﻼم ،ﻣن ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﺣﺔ واﻟﺳﻛﺎن ﻟوﻻﯾﺔ ﺑﺳﻛرة اﻟﻣرﺳﻠﺔاﻟﺗﻘﺎرﯾر  - 
وﺗﺻﺎدق ﺑﺎﻟﻧﯾﺎﺑﺔ ﻋن وزارة اﻟﺻﺣﺔ واﻟﺳﻛﺎن وٕاﺻﻼح اﻟﻣﺳﺗﺷﻔﯾﺎت ﻋن ﺑﻌض اﻟﻘرارات ﻛﺗوزﯾﻊ  اﻟﺑﺷرﯾﺔ،
وذﻟك ﺑﻌد اﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ  ،ﺑﯾن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻬﺎ( ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت) اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ 
  .اﻟﺦ...ﻣن ﻗﺑل اﻟوزارة،
  .ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣن ﺟﺎﻣﻌﺎت وﻣراﻛز اﻟﺗﻛوﯾن، ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻗﯾﺎم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺈﺟراء ﻣﺳﺎﺑﻘﺎت اﻟﺗوظﯾفاﻟﻣﺗﺣﺻﱠل  ﺑﯾﺎﻧﺎتاﻟ - 
ﻣن أو إﻟﻰ  اﻷﻓراد ﺗﻛون ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻧﻘل ﻲﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ اﻷﺧرى واﻟﺗ اﻟﻣرﺳﻠﺔاﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  - 
  .اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
   وﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺳرﯾﺎن - 2-5 
ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﺳواء  ﻛﺎﻧوا ﻓﻲ اﻟﺟﺎﻧب اﻹداري ﻋﻠﻰ ﺧدﻣﺔ ﺷؤون اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺳﻬر اﻟﻣدﯾرﯾﺔ 
ﻣﻧﻬم داﺋﻣﯾن وﻣﻧﻬم  اﻟﺦ،...،إدارﯾﯾن ﻛﻣﺗﺻرﻓﯾن، ﻣﻠﺣﻘو اﻹدارة: ﻣﻘﺳﻣﯾن ﺑﯾن اﻟﺗﺧﺻﺻﺎت اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ،أو اﻟطﺑﻲ











 ﺟﮭﺎت ﺧﺎرﺟﯾﺔ أﺧرى
  واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺗﺑﺎدل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
  ﺑﯾﺎﻧﺎت داﺧﻠﺔ
  ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺧﺎرﺟﺔ
ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ ﻣﺳؤول ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻹﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ  :اﻟﻣﺻدر
  .5102/20/32ﺑﺷﯾر ﺑن ﻧﺎﺻر ﺑﺗﺎرﯾﺦ 
 ﺳرﯾﺎن ﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ (: 92)اﻟﺷﻛل رﻗم 
 ﺟﮭﺎت داﺧﻠﯾﺔ أﺧرى
  اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد
 اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﺗﺳﯾﯾر  ﻣﺻﻠﺣﺔ  ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺗﻛوﯾن
  اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻣواردا
 واﻟﻣﻧﺎزﻋﺎت





اﻟﻣﻛوﻧﺔ ﻟوظﯾﻔﺔ  اﻟداﺧﻠﯾﺔﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﻧﺗﻘل ﻣن وٕاﻟﻰ اﻟﺟﻬﺎت  ن ّأﻣن اﻟﺷﻛل  ﯾﻼﺣظ
 :اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﺗﻬﺗم ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﺟﺎﻧب اﻹداري واﻟﻣﺎﻟﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻛﺎﻟﺗوظﯾف، اﻟﺗﻘﺎﻋد، اﻟﺗرﻗﯾﺔ  :ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
  .اﻟﺦ...اﻷﺟور واﻟرواﺗب، اﻟﻣﻧﺢ،
  .ﺗﻘوم ﺑﺎﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗدرﯾب اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﺗطوﯾر ﻗدراﺗﻬم اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ واﻟﻌﻠﻣﯾﺔ :ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺗﻛوﯾن -
ﻛﻣﺎ ﺗﻧﺗﻘل ﻫذﻩ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﯾن اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﻣدﯾرﯾﺎت اﻷﺧرى ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ  
ﺟﻬﺎت ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ أﺳﺎﺳﺎ ﻓﻲ ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﺣﺔ واﻟﺳﻛﺎن ﻟوﻻﯾﺔ ﺑﺳﻛرة،  ﻣﻣﺛﱠﻠﺔ ﺟﻬﺎت ﺧﺎرﺟﯾﺔ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ 
ﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ، اﻟﺿﻣﺎن ﺗﻔﺎﻗﯾﺔ ﻋﻣل ﻣﻊ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻻاﺗرﺑطﻬﺎ  ﻲﺧﺎرﺟﯾﺔ أﺧرى ﻛﻣراﻛز اﻟﺗﻛوﯾن واﻟﺟﺎﻣﻌﺎت اﻟﺗ
 .اﻟﺦ...،اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ
  ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧظﺎم ﻋﻧﺎﺻر ﺗﺷﻐﯾل - 3-5
  1:اﻟﻣوارد اﻟﺗﺎﻟﯾﺔوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ ﻣن ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﻣﯾﺗﺿ ّ
 اﻟﺦ...ﺑﻣﻛوﻧﺎﺗﻪ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻛﺎﻟﻔﺄرة، اﻟﺷﺎﺷﺔ، اﻟطﺎﺑﻌﺔ، اﻷﻗراص اﻟﻣﻣﻐﻧطﺔ، اﻟﺣﺎﺳوب ﺗﺷﻣل: اﻟﻣﺎدﯾﺔاﻟﻣوارد  -
 اﻵﻟﺔإﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﻌﻣﻠﯾﺎت ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑ اﻟذي ﯾﻌﺗﺑر أﻫم ﻋﻧﺻر ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﯾﻪ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔو 
    .اﻟﻬﺎﺗف ﻓﻲ  ﻣﻣﺛﱠﻠﺔ  اﺗﺻﺎلأﺟﻬزة و  ،اﻟراﻗﻧﺔ
ﺗﺑﯾن ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدم ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﺷﻐﯾل اﻟﺣﺎﺳوب  ﻲوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑرﻣﺟﯾﺎت اﻟﻧظﺎم اﻟﺗﺗﺳﺗﻌﻣل : اﻟﺑرﻣﺟﯾﺎت -
  .ﺟور ورواﺗب اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﯾﻬﺎﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻷاﻟ ﻣﻌﺎﻟﺟﺔﻟﺳﺗﺧدام ﺑرﻧﺎﻣﺞ اإﻟﻰ ﺟﺎﻧب 
ﻋن  ﺎ ًإﻣﺎ ﺷﻔوﯾ اﻻﺗﺟﺎﻫﺎتوﻓﻲ ﻛﺎﻓﺔ  داﺧﻠﯾﺎ ً ﯾﺗم ﻧﻘل وﺗوزﯾﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: اﻻﺗﺻﺎل -
ﺗﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬﺎ اﻟوظﯾﻔﺔ  ﻲﺑﺎﻷطراف اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻟﺗ اﻻﺗﺻﺎل، أﻣﺎ ﻋن طرﯾق اﻟﺗﻘﺎرﯾر ﺎ ًﻛﺗﺎﺑﯾ طرﯾق اﻟﺣوار أو
  .ﻛﺗﺎﺑﯾﺎ ً ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﺣﺔ واﻟﺳﻛﺎن ﻓﯾﻛون ،اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲﻛﺎﻟﺿﻣﺎن 
ﻣن ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﺎﻣﻠﯾن ﻣن اﻹطﺎرات ﯾﺗوﻟون ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد ﯾﺗﺿ ّ: اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
   .ﻟﻠﻣﺳﺎﻋدة ﻋﻠﻰ ذﻟك( ﻓﻲ إطﺎر اﻹدﻣﺎج اﻟﻣﻬﻧﻲ) ﻋﺎﻣﻠﯾنﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ  ،اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣﺧﺗﻠف وظﺎﺋﻔﻬﺎ
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ﯾدوﯾﺎ ﯾﺗم ﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ  ،د اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻟداﺧﻠﺔ ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوار ﺗﺿم ﻣﺧﺗﻠف ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  :اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت -
  .ﻓﻲ اﻟﻣﻠﻔﺎت واﻟﺳﺟﻼت ﯾﻧﻬﺎ ﯾدوﯾﺎ ًﻟﻛن ﯾﺗم ﺗﺧز  ،آﻟﯾﺎو 
  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔﻣﻌﻠوﻣﺎت  - 4-5
ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ  _أو ﻓﻲ ﺑﻌض اﻷﺣﯾﺎن أو ﻟﻠﻣﺻﺎﻟﺢ اﻷﺧرىﺑﻌد ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﯾﺗم إﻧﺗﺎج ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺑﻠﻎ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن  
ﻓﻲ ﺷﻛل  ﺗرﺳلﻛﻣﺎ ، اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲﻛﺎﻟﺿﻣﺎن ﻟﺟﻬﺎت ﺧﺎرﺟﯾﺔ  أوﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ اﻷﺧرى  _ﻧﻘل اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
  : ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋنﺗﺷﻣل ﻫذﻩ اﻟﺗﻘﺎرﯾر ﺳﻧوﯾﺔ ﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﺣﺔ واﻟﺳﻛﺎن، ﺗﻘﺎرﯾر 
  ...(.،اﻻﺳﺗﻘﺎﻟﺔ اﻟﺗوظﯾف، اﻟﺗرﻗﯾﺔ، اﻟﺗﻧزﯾل،) ﺣرﻛﺔ اﻟﻌﻣﺎل اﻹﺟﻣﺎﻟﯾﺔ  - 
  (.ﺣرﻛﺔ دﺧول وﺧروج اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺣﺳب اﻟﺳن) لﯾﺷﻐﺗﻠﺔ اﻟﯾﺣﺻ - 
   ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔﻟ ﻌﺎماﻟاﻟﺷﻛل  -6
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻛل ﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻌﯾﻧﺔ اﻟﻣدروﺳﺔ، ﯾﻣﻛن اﻟﻘول ﺑﻌد ﻋرض ﻣﻛوﻧﺎت ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت 
  : اﻟﺷﻛل اﻟﻌﺎم ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت، ﯾﺗﻛون ﻣن أن ّ
  ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣدﺧﻼت ﻧظﺎم - 1-6
ﻬﺎ ﺗﺗﻔق ﻓﻲ أﻧ ّ إﻻ ّ ﻠﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔﻟ وﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺟﻬﺎت اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﺧﺗﻼفرﻏم 
  :ﺛﻧﯾن ﻫﻣﺎاﻛوﻧﻬﺎ ﺗﺻدر ﻣن ﻣﺻدرﯾن 
ﻣن داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻧﻔﺳﻬﺎ، إﻣﺎ ﻣن  وﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻫﻧﺎ ﯾﺗم ﺟﻣﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت: ﻣﺻدر داﺧﻠﻲ - 
        أو ﻣن اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻷﺧرى  ،اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻣﺻﻠﺣﺔ اﻷﺟور، ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺗﻛوﯾن
ﻛﺎﻟﺷﻛﺎوى واﻟﺗظﻠم ﻧﻔﺳﻬﺎ  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ، أو(طﻠب إﺟراء ﺗدرﯾب)  ﻛﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء، ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗدرﯾب
  .اﻟﺦ...طﻠب إﺟراء ﺗدرﯾب، طﻠب إﻋﺎدة ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء،
 ﻲأي ﻣن اﻟﺟﻬﺎت اﻟﺗ ؛ﻣن اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ وﻓق ﻫذا اﻟﻣﺻدرﯾﺗم ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت : ﻣﺻدر ﺧﺎرﺟﻲ - 
اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ أو اﻟﻣﻌﺎﻫد اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﺔ اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ  ظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻣراﻛز اﻟﺗﻛوﯾن ﺳواء ًﺗﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﻬﺎ و 
   .اﻟﺦ...اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم إن وﺟدت،، اﻟوﻛﺎﻻت اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ،ﻟﻠدوﻟﺔ





اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟداﺧﻠﺔ ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﻧﺷﺎطﺎت وﯾﺗﺿﺢ ﻣن ذﻟك أن 
  اﻟﺗدرﯾب ﻓﻲ ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻧﺳﯾﺞ واﻟﺗﺟﻬﯾزﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، رﻏم ﻏﯾﺎب ﺑﻌﺿﻬﺎ ﻓﻲ ﺑﻌض اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻛﺑﯾﺎﻧﺎت ا
  :ﻓﻲﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟ أﻫم ﻫذﻩﺗﺗﻣﺛل 
  ؛وﻛﺎﻻتﯾﻘدﻣﻬﺎ رؤﺳﺎء اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ واﻟ ﻲاﻟﺗ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺗﻘﯾﯾم أداء - 
   ؛(ﺦاﻟ...،ﺷروط اﻟﺗوظﯾف اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﺟدد، ﻋدد اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺷﺎﻏرة،ﻗرار اﻟﺗوظﯾف، ) اﻟﺗوظﯾف  - 
  ؛(اﻟﺦ...اﻟﻐﯾﺎب،اﻟﺗﻘﺎﻋد،  اﻟﺗرﻗﯾﺔ، اﻟﺗﻧزﯾل، اﻟﻌﻘﺎب،) ﺣرﻛﺔ اﻟﻌﻣﺎل - 
  ؛(اﻟﺦ...ﻋدد اﻷﻓراد اﻟﺧﺎﺿﻌﯾن ﻟﻠﺗدرﯾب، ﻣدة اﻟﺗدرﯾب، ﻣﻛﺎن اﻟﺗدرﯾب،) ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗدرﯾب - 
  (.اﻟﺦ...اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم، ﻣراﻛز اﻟﺗﻛوﯾن،)ﺑﯾﺎﻧﺎت أو ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺧﺎرﺟﯾﺔ أﺧرى  - 
  ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﺧرﺟﺎت - 2-6
 اﻻﺧﺗﻼفﻣﻣﺎ ﯾؤدي إﻟﻰ  ﻣؤﺳﺳﺎت اﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ ﻋﻧﺎﺻر ﺗﺷﻐﯾل ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﺧﺗﻼفرﻏم 
ﻬم ﯾﺗﻔﻘون ﻓﻲ طرﯾﻘﺔ إﻧﺗﺎج اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻫذﻩ  أﻧ ّإﻻ ّ ،اﻟﺦ...اﻟﺗوﻗﯾت،و  ﻓﻲ ﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻧﺗﺟﺔ ﻛﺎﻟدﻗﺔ
  .ﻣوارد اﻟﻧظﺎم ﺑﺎﺳﺗﻌﻣﺎل ﯾﺗم اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣن ﺧﻼل ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻲاﻷﺧﯾرة اﻟﺗ
ﺗرﺳل ﻟﺟﻬﺎت  ﺗﺧص اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎتﻣﺧرﺟﺎت اﻟﻧظﺎم   أن ّﻓﺗرات إﻋداد اﻟﺗﻘﺎرﯾر، إﻻ ّ اﺧﺗﻼفورﻏم 
أو  ،ﻋن اﻟﺷﻛﺎوى واﻟﺗظﻠﻣﺎت أو ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ردا ً ،ﻓﻲ اﻷواﻣر واﻟﻘرارات ﻣﻣﺛﱠﻠﺔ ﻟرؤﺳﺎء اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ  ﺳواء داﺧﻠﯾﺔ
واﻟﻣﺗﺿﻣﻧﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت إﺟﻣﺎﻟﯾﺔ وﺗﻔﺻﯾﻠﯾﺔ ﻋن ﺣرﻛﺔ ، ﻟﺟﻬﺎت ﺧﺎرﺟﯾﺔ ﺗرﺳل ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت اﻷم أو ﻟﺟﻬﺎت أﺧرى







   





  ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ واﻗﻊ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ :اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث
  ﺗﺣﻛم ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻲﺟراءات واﻟﻘواﻧﯾن اﻟﺗاﻹﯾوﺿﱢ ﺢ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﻧظﺎم داﺧﻠﻲ ﺗﺗﺑﱢﻊ 
  .ﺧﺎص ﺑﻬﺎطﺑﯾﻌﺔ ﻧﺷﺎط اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﺑﺎﻟدراﺳﺔ، ﻓﺈن ﻟﻛل ﻣﻧﻬﺎ ﻧظﺎم داﺧﻠﻲ  ﻻﺧﺗﻼف ﻧظرا ًو 
  ﺑﺳﻛرة.اﻟﻧﺳﯾﺞ واﻟﺗﺟﻬﯾز ﺑﻣؤﺳﺳﺔ  واﻗﻊ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -1
  ﻣؤﺳﺳﺔﺎﻟﺑ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﺳﯾﯾر  وظﺎﺋف- 1-1
ﻣﺳﺎر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺗوظﯾﻔﻬﺎ إﻟﻰ ﻏﺎﯾﺔ ﺗﺗﺑﱡﻊ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﯾﺗم ﺑﻣﻘﺗﺿﺎﻫﺎ  ﻫوﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ  إن ّ
  1:، ﻣن ﺧﻼل ﻣﺟﻣوﻋﺔ وظﺎﺋف، أﻫﻣﻬﺎﻣﻐﺎدرﺗﻬﺎ
اﻹﻧﺗﺎج  ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻋﻠﻰ ، ﺑﻧﺎء ًﺳﻧوﯾﺎ ًﯾﺗم ﺗﺣدﯾد اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻠﻔﺗرة اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ : ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
أﯾن ،  _ ﻏﺎﻟﺑﺎ ﺣﺎﻻت ﻟﻠﺗﻘﺎﻋد _، أو ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﺟود ﻣﻧﺎﺻب ﺷﺎﻏرة ﻟﻼزﻣﺔﻣﻊ ﺣﺟم اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ ا ﺣﻘﯾﻘﻪﺗاﻟﻣﺗوﻗﱠﻊ 
 اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎتﺗرﺳل  ،ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﯾﻣﻛﻧﻬم ﺷﻐﻠﻬﺎو ﯾﻧﺗﺞ ﻋﻧﻪ ﺣﺻر ﻋدد اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺷﺎﻏرة 
 . اﻟﻘرار ﺑﺷﺄﻧﻬﺎ واﺗﺧﺎذ ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم ﻟﻠﻣﺻﺎدﻗﺔ
ﻣن  ،داﺧﻠﯾﺎ ًﻓﻲ اﻟﻐﺎﻟب ﺗوظﯾف اﻟذي ﯾﺗم اﻟﻗرار  اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﯾﺗم  ﺑﻧﺎء ً :اﻟﺗوظﯾف -
  . اﻟﻣﺗﻌﺎﻗدﯾن ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﯾن اﻷﻓراد ﻣن اﻻﺧﺗﯾﺎرﻣن ﺧﻼل  أوﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ ﺧﻼل اﻟﺗرﻗﯾﺔ 
  :اﻟﺗﺎﻟﯾﺔإﺣدى اﻟﺻﻔﺎت ﺑﻌﻘد ﻋﻣل ﯾﺣﻣل  ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔاﻟﻌﺎﻣل ﯾﺑدأ 
  ؛إدﻣﺎج ﺣﺎﻣﻠﻲ اﻟﺷﻬﺎدات ﺗﺗوﻟﻰ اﻟدوﻟﺔ ﺗﺳدﯾد أﺟرﻩ ﻟﻣدة ﺳﻧﺔﻋﻘد  - 
  ؛ﺳﻧوات 3ﻟﻣدة  اﻟﻧﺻف اﻵﺧرواﻟﻣؤﺳﺳﺔ  اﻷﺟر ﻋﻘد ﻣﺷﺗرك ﺗدﻓﻊ اﻟدوﻟﺔ ﻧﺻف - 
  وﺑﺄﺟر ﺗدﻓﻌﻪ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻌﺎﻣل ﺑﻧﺎء ًﻗﺎﺑل ﻟﻠﺗﺟدﯾد  ﺳﻧﺔأﺷﻬر أو ﻟﻣدة  6أو  3ﻋﻘد ﻋﻣل ﻟﻣدة  - 
  .ﻓﯾﻬم ﺷروط اﻟﻣﻧﺻبﺗﺗوﻓ ـر وﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﺟود ﻣﻧﺎﺻب ﺷﺎﻏرة ﯾﺗم اﻟﺗوظﯾف ﻣن ﺑﯾن ﺣﺎﻣﻠﻲ اﻟﺷﻬﺎدات، اﻟذﯾن 
ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﺧﺎﺻﺔ وﺗﺿﯾﯾﻊ اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟوﻗت  أﻓراد ﺟدد ﻋﻠﻰ ﺗﺄدﯾﺔ اﻟﻣﻬﺎمﺗﻠﻘﯾن ﯾﻌﻧﻲ ﻓاﻟﺗوظﯾف اﻟﺧﺎرﺟﻲ أﻣﺎ 
ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ اﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن اﻟذﯾن ﺗﻘدﻣوا أﯾن ﯾﺗم إﺟراء ، إﻻ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻧﻘص ﻋددﻫم، (ﻋﻣﺎل ﺑﺳطﺎء)اﻟﺗﻧﻔﯾذﻌﻣﺎل ﻟ
  .دون اﻟﻠﺟوء ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﺔ ﺑطرق ﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻛﺎﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣل
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  (ﺗﺛﺑﯾﺗﻪ) ﻗرار ﺗﻌﯾﯾﻧﻪ ﺑﺎﺗﺧﺎذﺗﻧﺗﻬﻲ  ،ﻟﻣدة ﺷﻬرﯾن( ﺗرﺑص ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺻب اﻟﺟدﯾد) ﻓﺗرة ﺗﺟرﯾﺑﯾﺔ اﻟﻣوظف ﻣﻧﺢﯾﺗم 
  . ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ رأي اﻟﻣﺷرف اﻟﻣﺑﺎﺷر
واﻟﺗﻲ ﺗﺳﻌﻰ ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ _ ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻧﺳﯾﺞ واﻟﺗﺟﻬﯾز ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗدرﯾبﻻ ﺗﻘوم ﻣؤﺳﺳﺔ  :اﻟﺗدرﯾب -
ﻫو ﻋﻣﻠﯾﺔ ﯾﺗم ﺑﻣﻘﺗﺿﺎﻫﺎ  ﻬﺎﻓﺎﻟﺗدرﯾب ﺑ، _اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ مﺧﻼل ﺣﯾﺎﺗﻬ ﻋﺎﻣﻠﯾﻬﺎ إﻟﻰ زﯾﺎدة ﻣﻬﺎراتاﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻋﺎدة 
ﻰ ﻓرﺻﺔ ﯾﺣﺻﻠون ﻋﻠأﻣﺎ ﺑﺎﻗﻲ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻼ ، اﻟﻌﻣلﯾﺗم أﺛﻧﺎء ، ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﻣﻬﻣﺗﻪﻣﺎ ﯾﺣﺗﺎﺟﻪ اﻟﺟدﯾد ﺗﻠﻘﯾن اﻟﻌﺎﻣل 
  .ﻟﺗطوﯾر أﻧﻔﺳﻬم وأداﺋﻬم
ﻓﯾﻪ ﻟﺗﺣدﯾد ﻧﻘﺎط اﻟﻘوة  ﻛﻣﺎ ﻫو ﻣﻌروف ﻧظرﯾﺎ ًﺗﻘﯾﯾم أداء أﻓرادﻫﺎ ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ ﻻ ﺗﻘوم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  :ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء -
ﻣن إﻟﻰ ﻏﯾر ذﻟك ، ﻧﻘﺎط اﻟﺿﻌف وﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ وﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﺗدرﯾب ﺗﺣدﯾدو ﺑﺎﻟﺗدرﯾب أو اﻟﺗﺣﻔﯾز،  وﺗﺷﺟﯾﻌﻬﺎ
  .ﻠﻌﻣﻠﯾﺔﻟاﻷﺳﺑﺎب أو اﻷﻫداف اﻟﻣﻌروﻓﺔ 
  _ﺳﺎﺑﻘﺎ ﻛﻣﺎ ﻗﻠﻧﺎ_ﺗﺧﺿﻊ ﻋﺎﻣﻠﯾﻬﺎ ﻟﻠﺗدرﯾب  ﻻوﯾرﺟﻊ ذﻟك ﻟﻌدم وﺟود ﺗﻠك اﻷﺳﺑﺎب ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻓﻬذﻩ اﻷﺧﯾرة 
ﻋﻠﻰ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﻓﯾﻬﺎ ﻣﺎ ﯾﻘﺗﺻر ، وٕاﻧ ّأو اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ ﺢ ﻋﻼوة ﺳواء اﻟﻣردود اﻟﻔردي أو اﻟﺟﻣﺎﻋﻲﻣﻧﺗ وﻻ
  .ﺎب اﻟرواﺗب واﻷﺟورﺣﺳﺑﻬدف  ﻛﺷف اﻟﻐﯾﺎﺑﺎت اﻟﯾوﻣﻲ اﺳﺗﻣﺎرةﺑﻣلء  ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﻐﯾﺎﺑﺎت
ﻟﻠﺣﻛم ﻋﻠﻰ ﻣدى ﺻﻼﺣﯾﺗﻪ دون وﺟود ﻣﻌﺎﯾﯾر وﻟﻛن ﺑﻌد ﻓﺗرة ﺗﺟرﺑﺗﻪ،  اﻟﻣوظف ﻌﺎﻣلاﻟأﻧﻪ ﯾﺗم ﺗﻘﯾﯾم أداء  إﻻ ّ
  :     إﺣدى اﻟﺑداﺋل اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﺑﺎﺧﺗﯾﺎر، اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻋﻠﻰ رأي اﻟﻣﺷرف ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎدﻟﻠﻣﻧﺻب، 
  ؛ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺻب اﻟﺟدﯾد ﺗﺛﺑﯾﺗﻪاﻟﻣواﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ  - 
  ؛ﻟﻌدم ﺟﺎﻫزﯾﺗﻪ ﻟﻠﻌﻣل ﺑﺎﻟﻣﻧﺻب ﺟدﯾدة ﻧظرا ًإﺧﺿﺎﻋﻪ ﻟﻔﺗرة ﺗرﺑص  - 
   .ﻟﻌدم ﻣواﻓﻘﺔ ﻗدراﺗﻪ ﻣﻊ اﻟﻣﻧﺻب اﻟﺟدﯾد ﻧظرا ً ﻟﺗﻌﯾﯾﻧﻪ ﻓﻲ ﻣﻧﺻب آﺧر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﺣوﯾﻠﻪ ﻟﻣﺻﻠﺣﺔ  - 
ﺣواﻓز ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﺦ، ...ﻣﺎدﯾﺔ ﻛﺎﻷﺟر، اﻟﻌﻼج،ﺣواﻓز ﯾﺗﻠﻘﻰ اﻟﻌﺎﻣل : (اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت واﻟﻌﻘوﺑﺎت)اﻟﺣواﻓز  -
ﻣن ﻋﻘد إﻟﻰ آﺧر ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﺳﻠوﻛﻪ ﯾﺗرﻗﻰ ﻟﻌﺎﻣل ﻓﻲ إطﺎر ﻋﻘود ﺎ، ﻓﻓﻲ اﻟﻣﻧﺻب اﻟﺗرﻗﯾﺔﻓﻲ ﻣﻣﺛﱠﻠﺔ  ﻣﻌﻧوﯾﺔ
ﺑﻧﺎء  آﺧرﻪ ﯾرﻗﻰ ﻣن ﻣﻧﺻب إﻟﻰ أﻣﺎ اﻟﻌﺎﻣل اﻟﻣﺛﺑت ﻓﺈﻧ ّ رأي اﻟﻣﺷرف اﻟﻣﺑﺎﺷر،و ﺧﺎﺻﺔ ﻣواظﺑﺗﻪ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل و 
  .ﻋﻠﻰ ﻣواﻓﻘﺗﻪ ورأي اﻟﻣﺷرف اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻟﻪ 
ﻠﻣؤﺳﺳﺔ، ﻓﻬﻲ ﺗﺗﻧوع ﻟﻠﻧظﺎم اﻟداﺧﻠﻲ ﻟﺗﻣﻧﺢ ﻟﻠﻌﺎﻣل ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻗﯾﺎﻣﻪ ﺑﻌﻣل ﻣﺧﺎﻟف  ﯾﻣﻛن أن ّ ﻲأﻣﺎ اﻟﻌﻘوﺑﺎت اﻟﺗ
  : ﻫﻲ درﺟﺎتاﻟذي ﯾرﺟﻊ ﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟﺗﺄدﯾﺑﯾﺔ ﻗرار ﺗﺻﻧﯾﻔﻪ إﻟﻰ و ، ﺣﺳب اﻟﺧطﺄ
  





 ؛ﻣن إﻧذار إﻟﻰ ﺗوﺑﯾﺦ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﻛرار اﻟﺧطﺄ ﻷﻛﺛر ﻣن ﻣرﺗﯾن: اﻟدرﺟﺔ اﻷوﻟﻰ - 
 ؛أﯾﺎم 7ﯾوم إﻟﻰ ﻣن ﺧﺻم : اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ - 
  .أﯾﺎم ﻓﺄﻛﺛر إﻟﻰ اﻟﺗوﻗﯾف ﻋن اﻟﻌﻣل ﻣﻊ اﻟﺧﺻم ﻣن اﻟراﺗب 8ﻣن ﺧﺻم : اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ - 
  اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ - 2-1
 ﻋن طرﯾق اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺻب ﺗﻘوم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺗوظﯾف اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات ﻟﻠﻌﻣل ﺑﺎﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ داﺧﻠﯾﺎ ً
ﻊ ﺷروط أو ﺧﺻﺎﺋص ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣ ﻋﻠﻰ إﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﻪ وﻗدوراﺗﻪ ﻧﺎء ًوﺑ ،ﻋﻠﻰ رأي اﻟﻣﺷرف اﻟﻣﺑﺎﺷر ﺑﻧﺎء ًواﻟذي ﯾﺗم 
  .ﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺻب اﻟﺟدﯾدﻟرأﯾﻪ ﻓﻲ إﻣﻛﺎﻧﯾﺗﻪ ﺑﺈﺑداء  اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺷﺎﻏرة
ﻋﻠﻰ رأي  ﻗرار ﺗﻌﯾﯾﻧﻬﺎ، ﺑﻧﺎء ً واﺗﺧﺎذﺗﻧﺗﻬﻲ ﺑﺗﻘﯾﯾم أداﺋﻬﺎ  ﻔﺗرة ﺗﺟرﯾﺑﯾﺔﺗﺧﺿﻊ اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣوظﻔﺔ ﻟ
  :ﻣن ﻣﻧﺻب إﻟﻰ أﺧر، ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ ة ﻫذﻩ اﻟﻔﺗرةﺗﺧﺗﻠف ﻣد ر، اﻟﻣﺷرف اﻟﻣﺑﺎﺷ
  .أﺷﻬر                    ﻣﻧﺻب رﺋﯾس ﻓرع 3
  .ﻣﻧﺻب رﺋﯾس ﻣﺻﻠﺣﺔ        أﺷﻬر 6
   .ﻣﻧﺻب ﻧﺎﺋب ﻣدﯾر       أﺷﻬر 9
 أن ﺗﺳﯾﯾرﻫﺎ ﻟﻬذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾﺑﻘﻰ ﻣﺣﺻورا ً ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎرف وﻣﻬﺎرات إﻻﺗﺗوﻓ ـر اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  أن ّ ورﻏم
ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣل  ةﻘدر اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﯾﻣﻠﻛون  إﻟﻰﻓﻲ وظﺎﺋف ﻣﺣدودة ﻛﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺻب، ﺣﯾث ﺗﻌﻣد 
ﻋﻠﻰ زﯾﺎدة  ﻬمأﻣﺎ ﺗدرﯾﺑ، ﻬم ﻗﺎدرﯾن ﻋﻠﻰ ذﻟكوﻟدﯾﻬم اﻟرﻏﺑﺔ وﯾرون أﻧ ّ اﻟﻣﺷرف اﻟﻣﺑﺎﺷر ﺣﺳب رأياﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ 
س ﻣﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﻣوارد ﯾﻌﺎﻣﻠون ﺑﻧﻔ إذﻻ ﺗﻬﺗم ﺑﻪ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ،  اﻷﺟور ﻓﺑﺎﺳﺗﺛﻧﺎء ﻗدراﺗﻬم وﺗﺣﻔﯾزﻫم ﻟﻠﻌطﺎء أﻛﺛر
 .اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻷﺧرى
ﻓرق ﻋﻣل ﺗدﯾر ﻧﻔﺳﻬﺎ ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﻋﻠﻰ ﺗﺗوﻓ ـر ﺣﯾث ﻻ أﻣﺎ أﺳﻠوب اﻟﺗﻣﻛﯾن ﻓﻬو ﻏﯾر ﻣﺗﺑﻊ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، 
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  ﻣؤﺳﺳﺔﺎﻟﺑ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وظﺎﺋف- 1-2
  1:أﻫﻣﻬﺎ ﻣؤﺳﺳﺔ ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﻋدة وظﺎﺋف،اﻟﺗﺳـﯾﱠر 
  ﺑﺎﻟﻛم واﻟﻧوﻋﯾﺔ أﯾﺿﺎ ﺗﺣﺗﺎﺟﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ ً ﻲﺗﺣدﯾد اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗ أي: ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
أﯾن  ،ﺷﺎﻏرةﻋن اﻹﻧﺗﺎج اﻟﻣﺳﺗﻬدف أو ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﺟود ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺣﻘﱠق ﻓﻲ اﻹﻧﺗﺎج  اﻧﺣرافﻋﻠﻰ وﺟود  ﺑﻧﺎء ً
ﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم ﺑﺎﻟﺟزاﺋر ﻟﻣواﺻﻔﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﺷﻐﻠﻬﺎ اﻟﻣن ﻋدد اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺷﺎﻏرة و ﺗﻘرﯾر ﯾﺗﺿ ّوٕارﺳﺎل  ﯾﺗم إﻋداد
  .ﻣﺔ ﻟﻠﻣواﻓﻘﺔ ﻋﻠﯾﻪﺻاﻟﻌﺎ
ﻗرار  اﺗﺧﺎذﯾﺗم  ،ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻣواﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰﺑﻌد  :ﺗوظﯾف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
  : ﯾﻛون واﻟذي ﯾﻣﻛن أن ّ، ﻪﺑﺗﺣدﯾد ﺷروطﺗوظﯾف اﻟ
ﺣﺎﻟﺔ ﺗوظﯾف ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ  _ﺑﺎﺗﻧﺔ، اﻟوادي  _ ﻘﺎطﻌﺎت ﻧﻔطﺎل اﻷﺧرىﻣﻣن أو  ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ :ﺗوظﯾف داﺧﻠﻲ -
ٕاﺧﺿﺎع و أﯾن ﯾﺗم إﻋﻼن طﻠب اﻟﺗوظﯾف ، (اﻟﺣﺳﺎﺳﺔ) ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ (اﻹطﺎرات اﻟﺳﺎﻣﯾﺔ) اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات
وﺗﻌﯾﯾن  اﺧﺗﯾﺎرﯾﺗم ﻋﻠﻰ أﺳﺎﺳﻬﺎ  ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ إﺟراء وﻓﻲ ﺑﻌض اﻷﺣﯾﺎن إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ذﻟك ،اﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن ﻟﻣﺳﺎﺑﻘﺔ ﻛﺗﺎﺑﯾﺔ
   .أﻓﺿﻠﻬم
ﻣﺳﺎﺑﻘﺔ إﺟراء داﺧﻠﯾﯾن ﺗطﻠب اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻣواﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻋدم وﺟود ﻣﺗرﺷﺣﯾن : ﺗوظﯾف ﺧﺎرﺟﻲ -
 وﻛﺎﻟﺔ اﻟﺗﺷﻐﯾلﻣن ﺷروط اﻟﺗوظﯾف وٕاﺟراءاﺗﻪ ﺑﯾﺗﺿ ّﻋﻧﻪ ٕاﻋداد إﻋﻼن و ، ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم ﺗوظﯾف ﺧﺎرﺟﻲ
ﻓﯾﻬم اﻟﺷروط اﻟﻣطﻠوﺑﺔ، أﯾن ﯾﺗم إﺟراء ﺗﺗوﻓ ـر ﺗزود اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺎﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن اﻟذﯾن اﻟﺗﻲ اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟوﻻﯾﺔ ﺑﺳﻛرة، 
  ذﻟك ﻛﻣﻧﺻب ﺳﺎﺋقﺗطﻠﺑت اﻟوظﯾﻔﺔ  ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ( ﺗﻧﻔﯾذ ﻣﻬﺎم اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺷﺎﻏرة)  ﻛﺗﺎﺑﻲ وﺗطﺑﯾﻘﻲ اﺧﺗﺑﺎر
   .ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ إﺟراء ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ
  :ﻣن ﻣﻧﺻب إﻟﻰ آﺧر ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲﻣدﺗﻬﺎ  ﺗﺧﺗﻠف، ﻟﻠﻣﻧﺻب اﻟﺟدﯾد اﺧﺗﺑﺎرﺑﻌد ﺗوظﯾف اﻟﻌﺎﻣل ﯾﺗم إﺧﺿﺎﻋﻪ ﻟﻔﺗرة 
  .ﺷﻬرﯾن        أﻋوان ﺗﻧﻔﯾذ 
  .أﺷﻬر 4        أﻋوان ﺗﺣﻛم
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ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن ﻟﻪ  ،اﻟﻌﺎﻣل اﻟﻼزﻣﺔ ﻷداﺋﻪ ﻋﻣﻠﻪ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟزﯾﺎدة ﻣﻬﺎرات وﻗدرات ﺧﻼﻟﻪﺗﺳﻌﻰ ﻣن : اﻟﺗدرﯾب -
ﻋﻠﻰ رأي اﻟﻣﺷرف اﻟﻣﺑﺎﺷر أو ﻓﻲ  د اﻟذﯾن ﻫم ﺑﺣﺎﺟﺔ ﻟﻠﺗدرﯾب، ﺑﻧﺎء ًﯾاﻟﺗزود ﺑﺎﻟﻣﻌﺎرف اﻟﺟدﯾدة، أﯾن ﯾﺗم ﺗﺣد
  .ﺑﻌض اﻟﺣﺎﻻت رأي اﻟﻌﺎﻣل ﺑﺣد ذاﺗﻪ، أو ﺑﺈرﺳﺎل ﻗﺎﺋﻣﺔ ﺑﺄﺳﻣﺎء اﻷﻓراد ﻣن طرف اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم
 ﻠﻣؤﺳﺳﺔﻟﻛز اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ا، أو ﻓﻲ ﻣر _ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣﻠﺗﻘﯾﺎتﻓﻲ  _ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  ﯾﺗم اﻟﺗدرﯾب ﻓﻲ أﻣﺎﻛن اﻟﻌﻣل
  :ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ ﺗﻪﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ، ﺗﻛون ﻣد ،ﺑﺎﻟﺟزاﺋر اﻟﻌﺎﺻﻣﺔ، ﺑوﻣرداساﻷم 
  .ﯾوم أو ﯾوﻣﯾن              ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣﻠﺗﻘﯾﺎت داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
  .(اﻷم ﻣؤﺳﺳﺔﻠﺑﻣراﻛز اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟ) ﺧﺎرج اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺗدرﯾبﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ        أﺳﺑوع 
   .ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﺗدرﯾب ﺧﺎرج اﻟوطن       ﺳﻧﺗﯾن
 واﻟﻠﻘب اﻻﺳم) اﻟﺧﺎﺿﻌﯾن ﻟﻠﺗدرﯾب ﺗﺗﺿﻣنﻧﺗﻬﺎء اﻟﺗدرﯾب ﯾﺗم إﻋداد ﻣﯾزاﻧﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺑذﻟك، إﺑﻌد 
  .اﻟﺦ...،ﺗﻪﺗﻛﻠﻔ ،ﻪﻣﻛﺎﻧ، ﺗﻪ، ﻣدﻫمﻋددو  (اﻟﺦ...اﻟوظﯾﻔﺔ،
ﯾﺗم ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻌﺎﻣل ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺷﻬرﯾﺎ ﻣن ﺧﻼل ﻋدة ﻣﻌﺎﯾﯾر أو ﻣؤﺷرات ﺗﺣددﻫﺎ : ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء -
وﻛل ، (ﻣﻌﺎﯾﯾر)  ﺟواﻧب ﺗﺿﻣن ﻋدة ﻋﺑﺎرات ﻟﺛﻼﺛﺔ، ﺗاﺳﺗﻣﺎرةﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم، ﯾﻘوم اﻟﻣﺷرف اﻟﻣﺑﺎﺷر ﺑﻣلء ا
 اﻟﺟواﻧبﻫذﻩ ل ﺗﺗﻣﺛﱠ  ،ﻓﻲ اﻟﺷﻬر اﻟﻣﻌﻧﻲ ﺑﺎﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻌﺎﻣل ﺎﺣﻘﻘﻬ ﻲاﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﺑ (ﻧﻘطﺔ) ﻣﻌﯾﺎر ﻟﻪ وزن
  :ﻓﻲ
  ؛ﻧﻘطﺔ 03ﺑﺣﺟم اﻟﻌﻣل ﺑوزن ﺟﺎﻧب ﯾﺗﻌﻠق  - 
     ؛ﻧﻘطﺔ 05ﺟﺎﻧب ﯾﺗﻌﻠق ﺑﻧوﻋﯾﺔ اﻟﻌﻣل ﺑوزن  - 
   .ﻧﻘطﺔ 02ﺑوزن  ﺑﺎﻟﻐﯾﺎﺑﺎت أو اﻟﺗﺄﺧﯾر ﻋن اﻟﻌﻣلﺟﺎﻧب ﺳﻠوﻛﻲ ﯾﺗﻌﻠق  - 
 ﻪﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻋدم ﻗﺑوﻟ أن ّﻣﻊ اﻟﻌﻠم ، ﺗﻌرض ﻟﻬﺎ اﻟﻌﺎﻣل ﺧﻼل اﻟﺷﻬر ﻲاﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻌﻘوﺑﺎت اﻟﺗ اﺳﺗﻣﺎرة نﻣﻛﻣﺎ ﺗﺗﺿ ّ
  .ﯾﺗم إﻋﺎدة ﺗﻘﯾﯾﻣﻪ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣدﯾرﺗظﻠم ﻟ اﻟﻌﺎﻣل ﯾﻘدمﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺷرف 
ﺛﺑﯾﺗﻪ أو ﻧﻘﻠﻪ ﺗﻟ _أو اﻟذي ﺗم ﺗرﻗﯾﺗﻪ  دﯾداﻟﺟ _ ﻟﻠﻣوظف اﻟﻣﻣﻧوﺣﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎرﻛﻣﺎ ﯾﺗم ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﺑﻌد ﻓﺗرة 
ﻋدة  ﺗﺗﺿﻣن، ﻣن طرف اﻟﻣﺷرف اﺳﺗﻣﺎرةﺑﻣلء ، ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣل اﻟﺟدﯾد ﻋﻧﻪ اﻻﺳﺗﻐﻧﺎءﻟﻣﻧﺻب أﺧر أو 
، وﻛل ﻣﻌﯾﺎر ﻟﻪ وزن، ﻣﻊ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ إﺿﺎﻓﺔ ﺳﻠوﻛﻪ ﻣﻊ اﻵﺧرﯾن، اﻻﻧﺿﺑﺎط ﺎﻟﺗﻛﯾف ﻣﻊ اﻟﻣﻧﺻب،ﻛﻣﻌﺎﯾﯾر 
  .(10ق رﻗم أﻧظر اﻟﻣﻠﺣ)اﻟﻣﺷرف ﻷي ﻣﻼﺣظﺔ ﯾراﻫﺎ ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ 





 اﺳﺗﻣﺎرةﺑﻣلء  ،ﻣن طرف اﻟﻔرد ذاﺗﻪ (ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣﻠﺗﻘﯾﺎت) ﻛﻣﺎ ﯾﺗم ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺧﺿوع اﻟﻔرد ﻟﻠﺗدرﯾب
أﻣﺎ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﺗدرﯾب  ،(20 أﻧظر اﻟﻣﻠﺣق رﻗم) ﻪ، ﻣﻠﺧص ﻋن ﻣﺣﺗواﻩ ﻣوﺿوع اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ، ﺑرﻧﺎﻣﺟﺗوﺿﱢ ﺢ 
  . أﯾﺿﺎ اﺳﺗﻣﺎرةﻣن اﻟﺗدرﯾب ﺑﻣلء  اﺳﺗﻔﺎدﺗﻪاﻟﻌﻣﻠﻲ ﻓﯾﻘوم اﻟﻣﺷرف اﻟﻣﺑﺎﺷر ﺑﺗﻘﯾﯾم أداﺋﻪ وﻣدى 
ﻛﺎﻟﻌﻼج    اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔﺣواﻓز ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ ﺷﻛل ﺗﻣﻧﺢ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻛﺎﻓﺂت  (:اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت واﻟﻌﻘوﺑﺎت)اﻟﺣواﻓز  -
ﺷراء ﺗﺟﻬﯾزات اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﻧوادي اﻟرﯾﺎﺿﯾﺔ، اﻟﻣﺧﯾﻣﺎت اﻟﺻﯾﻔﯾﺔ، رﺣﻼت ﻣﻧظﻣﺔ داﺧل وﺧﺎرج اﻟوطن، 
ﺗﻘدم  ﻲإﻟﻰ ﺟﺎﻧب اﻟﺳﻠﻔﯾﺎت اﻟﺗ ﻓﻲ اﻷﺟر اﻟﺷﻬري ﻟﻠﻌﺎﻣل ﻣﻣﺛﱠﻠﺔ ﺔ ﻣﺎدﯾﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺣواﻓز ﻣﻧزﻟﯾﺔ ﺑﺎﻟﺗﻘﺳﯾط، 
  .ﻟﻣن ﯾطﻠﺑﻬﺎ وﺗﺳدد ﻋﻠﻰ أﻗﺳﺎط ﻣن أﺟرﻩ 
ﺳﻧوات، اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣن  3أي ﺑﻧﻔس اﻟﻣﻧﺻب، ﺗﺗم ﻛل  ؛اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ: ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ، وﻫﻲ ﻧوﻋﯾن
إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ، _ﺳﺑق اﻟذﻛر ﻣﺎ ﻛ_ ﻣﻧﺻب ﻵﺧر ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﺟود ﻣﻧﺻب ﺷﺎﻏر، ﺗﺗم ﻣن ﺧﻼل إﺟراء ﻣﺳﺎﺑﻘﺔ 
ﻣﻧﺢ ﻋﻼوة اﻟﻣردود ﯾﻋﻠﻰ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﻘﯾﯾم أداﺋﻪ، ﻛﻣﺎ  ﻣﻧﺢ اﻟﻌﺎﻣل ﻋﻼوة اﻟﻣردود اﻟﻔردي ﺑﻧﺎء ًﯾﺣﯾث  ،اﻟﻌﻼوات
      ﯾﺄﺧذ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﻣﺳﺗوى اﻷدﻧﻰﻣن اﻷﺟر اﻟﻘﺎﻋدي ﻣﻌﯾﱠﻧﺔ وﻫﻲ ﻧﺳﺑﺔ  ﺗﺣﻘﯾق اﻷرﺑﺎح،اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ 
  .ﻟﻣؤﺳﺳﺔا ﻓﻲﻷﻫﻣﯾﺗﻬم  ﻣﻧﻬﺎ ﻧظرا ًاﻟﻧﺳﺑﺔ اﻷﻛﺑر ( أﻋوان ﺗﻧﻔﯾذ) 
ﺗﺗﻣﺛل ذﻟك ﯾﺗم ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻌﺎﻣل ﻋﻠﻰ اﻟﻌطﺎء أﻛﺛر ﻣن ﺧﻼل ﻣﻧﺣﻪ ﺣواﻓز ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻓﻲ ﺷﻛل ﻣﺎدي،  إﻟﻰ ﺟﺎﻧب
  : ﻪﺗﺄﺧذ ﻋدة أﺷﻛﺎل ﺣﺳب ﻣدة ﻋﻣﻠﻣﯾداﻟﯾﺎت ﻓﻲ 
 ؛دج 00006 ــــــﺗﻘﯾم ﺑ( ﺳﻧﺔ ﻋﻣل 51ﺑداﯾﺔ ﻣن ) ﻣﯾداﻟﯾﺔ ﺑروﻧزﯾﺔ  - 
 ؛دج 00008 ــــــــﺗﻘﯾم ﺑ( ﺳﻧﺔ ﻋﻣل 02ﺑداﯾﺔ ﻣن ) ﻣﯾداﻟﯾﺔ ﻓﺿﯾﺔ  - 
 ؛دج 000001 ـــــــﺗﻘﯾم ﺑ( ﺳﻧﺔ ﻋﻣل 52ﺑداﯾﺔ ﻣن ) ﻣﯾداﻟﯾﺔ ذﻫﺑﯾﺔ  - 
  .دج 000002 ــــــﺑ ﺗﻘﯾم( ﺳﻧﺔ ﻋﻣل 53)  ﻗرﻣزﯾﺔﻣﯾداﻟﯾﺔ  - 
   ة اﻷﺧﯾر  ﻩﻫذﻓﻬﻲ ﺗﺗﻧوع ﺣﺳب أﺧطﺎء،  ارﺗﻛﺎﺑﻪﻧﺗﯾﺟﺔ ﯾﻣﻛن أن ﯾﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ اﻟﻌﺎﻣل  ﻲأﻣﺎ اﻟﻌﻘوﺑﺎت اﻟﺗ
  :درﺟﺎت ﻫﻲ ﺻﻧف اﻟﻌﻘوﺑﺎت إﻟﻰﺗﺣﯾث ، ﺗﺻﻧﯾﻔﻪ ﻣدﯾر اﻟﻣؤﺳﺳﺔﻟﻌود وﯾ
 ؛أﯾﺎم ﻣن اﻷﺟر 5ﻣن إﻧذار ﺷﻔوي ﺛم ﻛﺗﺎﺑﻲ إﻟﻰ ﺧﺻم : اﻟدرﺟﺔ اﻷوﻟﻰ - 
  ؛أﯾﺎم 01إﻟﻰ  6ﺧﺻم ﻣن : اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ - 
وﻛﺣد أﻗﺻﻰ اﻟﺗوﻗﯾف ﻋن ، وﻋﻘوﺑﺗﻬﺎ ﺗﻧزﯾل ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ ﺗﻛون ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻷﺧطﺎء اﻟﺧطﯾرة: اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ - 
  .اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ





ﻛﻣﺎ أن اﻟﻌﺎﻣل ﻓﻲ ﻣدﯾر، اﻟدون ﺗدﺧل  ﻟﺛﺔ ﺗﻌود ﻟﻘرار اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟﺗﺄدﯾﺑﯾﺔﻧوع اﻟﻌﻘوﺑﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎ ﻣﻊ اﻟﻌﻠم أن ّ
  .ﺳﻧﺔ ﺗرﻗﯾﺗﻪ أو ﺣﺻوﻟﻪ ﻋﻠﻰ ﻣﯾداﻟﯾﺔ ﯾﺣرم ﻣﻧﻬﺎ إذا ﺗم ﻣﻌﺎﻗﺑﺗﻪ أو ﺗﺟﺎوزت ﻏﯾﺎﺑﺎﺗﻪ اﻟﺷﻬر ﻓﻲ ﺗﻠك اﻟﺳﻧﺔ
  اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔاﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد  - 2-2
ﺗﺣوﯾل أﻓراد ﻣن ﺑأو  ﺔﺎﻟﺗرﻗﯾﻛﺎن ﺑ اﻟﻣﻬﺎرات ﻟﻠﻌﻣل ﺑﻬﺎ، ﺳواء اﻟﻣﻌﺎرف و اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻬﺗم ﺑﺗوظﯾف  اﻟﻣﻼﺣظ أن ّ
ﻣﺳﺎﺑﻘﺎت ﻛﺗﺎﺑﯾﺔ وﻣﻘﺎﺑﻼت ﻣﻊ اﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن  إذ ﺗﻘوم ﺑﺈﺟراءﻣﻘﺎطﻌﺔ أو أﻓراد ﺟدد، اﻟاﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻧﻔس 
  .ﻣن ﻫو اﻷﻓﺿل ﻻﺧﺗﯾﺎر
  :واﻟﻣﻬﺎرات ﯾﺗم إﺧﺿﺎﻋﻬم ﻟﻔﺗرة ﺗﺟرﯾﺑﯾﺔ ﺗﺧﺗﻠف ﻣن ﻣﻧﺻب إﻟﻰ آﺧر ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲﺑﻌد ﺗوظﯾف اﻟﻣﻌﺎرف و 
  .أﺷﻬر 6             إطـــﺎرات 
  .ﺳﻧﺔ               (اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ) إطﺎرات ﺳﺎﻣﯾﺔ
  .ﺗﻧﺗﻬﻲ ﻫذﻩ اﻟﻔﺗرة ﺑﺗﻘﯾﯾم أداﺋﻬم وﺑﻧﻔس اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر أو اﻟﻣؤﺷرات اﻟﻣﺣددة ﻟﺗﻘﯾﯾم ﺑﺎﻗﻲ اﻷﻓراد ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
ﺳﻧﺗﯾن إﻟﻰ ﺗﺻل ﻣدﺗﻪ  ٕاﺧﺿﺎﻋﻬم ﻟﺗدرﯾبو  اﻟﻣﻠﺗﻘﯾﺎت زﯾﺎدة ﻣﻬﺎراﺗﻬم ﻣن ﺧﻼلﻟﻛﻣﺎ ﺗﻌﻣد إﻟﻰ ﻣﺣﺎوﻟﺔ 
ﯾﻌﺗﻣد ﻓﯾﻪ ﻋﻠﻰ رأي اﻟﻣﺷرف اﻟﻣﺑﺎﺷر  واﻟذي ،ﻟﻪﺗﺣدﯾد اﻟذﯾن ﺑﺣﺎﺟﺔ ﻓﻌﻼ  ﻓﻲوﻟﻛن ﯾﺑﻘﻰ اﻹﺷﻛﺎل ، وﺑﺎﻟﺧﺎرج
  .ﻓﻲ اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﺣﺎﻻت
، ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻛس ﻓﺈن ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة اﻷﺟور ﺑﺎﺳﺗﺛﻧﺎء ﻼ ﯾﺧﺗﻠف ﻋن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻷﺧرىﻓ ﻫمأﻣﺎ ﺗﺣﻔﯾز 
اﻟﻘﺎﻋدة اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻌﻣل  ﻻﻋﺗﺑﺎرﻫمﺗﺣﺻل ﻋﻠﻰ ﻣﻧﺣﺔ اﻟﻣردود اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ أﻛﺑر، ﻧظرا ( أﻋوان اﻟﺗﻧﻔﯾذ )وﺑﺎﻷﺧص 
  . اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
وﺑﺎﻟرﻏم ﻣن أن اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻧظم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس وظﯾﻔﻲ ﻻ ﯾظﻬر ﻓرق اﻟﺗﻣﻛﯾن  ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص أﻣﺎ
ﻟﻬﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻼزﻣﺔ، إﻻ أن ﺗﺗوﻓ ـر و ﺑﻧﻔﺳﻬﺎ اﻟﻌﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺗوﯾﻬﺎ، ورﻏم أن ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﺗﺗوﻟﻰ ﺗﺳﯾﯾر ﺷؤوﻧﻬﺎ 
ﺗﺳﯾر ﺑﻧﻔس ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر ( اﻟﻣﺗﻣﻛﻧﯾن) ، ﻛﻣﺎ أن أﻋﺿﺎﺋﻬﺎ اتاﻟﻘرار ﻛل  ﻻﺗﺧﺎذاﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻣﻣﻧوﺣﺔ ﻟﻬﺎ ﻏﯾر ﻛﺎﻓﯾﺔ 










  ﺑﺳﻛرة.ﻟﻠوﺳط ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎزﺑﻣؤﺳﺳﺔ  واﻗﻊ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -3
  ﻣؤﺳﺳﺔﺎﻟﺑ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وظﺎﺋف- 1-3
  1:أﻫﻣﻬﺎ ،وظﺎﺋفﻋدة  ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﺗﺿﻣن وظﺎﺋف 
ﻋﺟز ﻋﻠﻰ وﺟود  ﺑﻧﺎء ً ﺗﺣﺗﺎﺟﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ ً ﻲاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﯾﺗم ﺗﺣدﯾد : ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
ﯾﺗم ﻋﻠﻰ أﺳﺎﺳﻪ اﻟﺦ، ...ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ أو اﻟﻧﻘل أو اﻟﺗﻘﺎﻋد، ﻓﻲ اﻟﻔﺗرة اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ أو وﺟود ﻣﻧﺎﺻب ﺳﺗﻛون ﺷﺎﻏرة
  .ﻟﻠﻣواﻓﻘﺔ ﻋﻠﯾﻪإﻟﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم ﯾرﺳل ﺗﻘرﯾر  إﻋداد
ﯾﻛون اﻟذي و  ﻗرار ﺗوظﯾف اﻷﻓراد ﻟﺷﻐﻠﻬﺎ، اﺗﺧﺎذﺑﻌد ﺗﺣدﯾد اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺷﺎﻏرة ﯾﺗم  :ﺗوظﯾف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
  : ﺑطرﯾﻘﺗﯾن
ﺑﻬﺎ أو ﻋن اﻷﻓراد اﻟﻣﺗوﻓرﯾن  ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﺟود ﻣﻧﺻب ﺷﺎﻏر ﺗﻘوم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺎﻟﺑﺣث أوﻻ ً :ﺗوظﯾف داﺧﻠﻲ -
ﻓﯾﻬم ﺷروط اﻟﻣﻧﺻب، واﻟذي ﯾﺄﺧذ ﻋدة أﺷﻛﺎل ﻛﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣن ﻣﻧﺻب إﻟﻰ  ﺗﺗوﻓ ـرﺎﻟوﻛﺎﻻت اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻬﺎ، واﻟذﯾن ﺑ
اﻟﺦ، ﯾﺧﺿﻊ اﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن ﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ...،ﻬﺎﻋﻼن ﻋن اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺷﺎﻏرة، وﺷروطاﻹ أﯾن ﯾﺗماﻟﺦ، ..أﺧرى، اﻟﻧﻘل،
  .ﻟﺗﺣدﯾد اﻷﻓﺿل اﻧﺗﻘﺎء
  .ﻟﻣﻧﺻب آﺧر ﯾﺗم ﺑﻌدﻫﺎ ﺗﺛﺑﯾﺗﻪ أو ﻧﻘﻠﻪأﺷﻬر إﻟﻰ ﺳﻧﺔ،  6ﺗﺗراوح ﻣﺎ ﺑﯾن  اﺧﺗﺑﺎرﻟﻔﺗرة  اﻟﻣوظف ﯾﺧﺿﻊ
ﻋن طرﯾق وﻛﺎﻟﺔ ﯾﺗم اﻟﺗوظﯾف ﻣن ﺧﺎرج اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  ﺗوظﯾف داﺧﻠﻲﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻋدم ﺗوﻓر : ﺗوظﯾف ﺧﺎرﺟﻲ -
إﺟراء  أﺳﻠوب وﻛذا ،اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺷﺎﻏرةﻋدد ﺷروط اﻟﺗوظﯾف، ﯾوﺿﱢ ﺢ اﻟﺗﺷﻐﯾل ﻟﻠوﻻﯾﺔ، ﺑوﺿﻊ إﻋﻼن 
 50ﻣﻠﻔﺎت اﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن وٕاﺧﺗﯾﺎرﺑﻌد ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﺑﺑﺳﻛرة، ﺎﺑﻲ ﺑﻣرﻛز اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻣﻬﻧﻲ اﻟذي ﯾﻛون ﻛﺗو ، اﻻﺧﺗﺑﺎر
  .اﻷواﺋل ﻣﻧﻬم
اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ اﻟطﺑﯾب اﻟﻧﻔﺳﻲ ﻟﻠﺣﻛم ﻋﻠﻰ ﺷﺧﺻﯾﺗﻪ وطﺑﺎﻋﻪ وﻣدى ﻗدرﺗﻪ ﻋﻠﻰ  اﻟﻣﺗرﺷﺢ اﻟﻧﺎﺟﺢ ﯾﺧﺿﻊ
ﺑﻣراﻛز  ،ﺣﺳب اﻟﻣﻧﺻب ﻧظرﯾﺔ أو ﺗﻘﻧﯾﺔ ﯾﺧﺿﻊ ﻟﻔﺗرة ﺗﺟرﯾﺑﯾﺔﻛﻣﺎ ﻛﺎﺋﻪ وﻗدرﺗﻪ اﻟذﻫﻧﯾﺔ، وذﻣﻊ اﻵﺧرﯾن، 
  ، ﻋﯾن ﻣﻠﯾﻠﺔ، ﺑن ﻋﻛﻧون، ﺗﺧﺗﻠف ﻣدﺗﻬﺎ ﺣﺳب اﻟﻣﻧﺻب اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز ﺑﺎﻟﺑﻠﯾدةﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗوزﯾﻊ اﻟﺗدرﯾب اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ 
  :ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ
  .أﺷﻬر 4       أﻋوان ﺗﺣﻛم
   .أﺷﻬر 9         أﻋوان ﺗﻧﻔﯾذ
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اﻟﻔرد ﻣذﻛرة ﺑﺧﺻوص ﻣﺎ ﺗﻠﻘﺎﻩ ﻣن ﺗﻌﻠﯾم، ﻛﻣﺎ ﯾﺧﺿﻊ ﻟﻔﺣص طﺑﻲ ﻣﻊ اﻟطﺑﯾب اﻟﺗﺎﺑﻊ  ﯾﻌدﻔﺗرة اﻟ ﻧﺗﻬﺎءاﺑﻌد 
 ، ﻟﯾﺗم ﻓﻲ اﻷﺧﯾر ﺗﻌﯾﯾﻧﻪ ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺻبﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﻠﺗﺄﻛد ﻣن ﻣدى ﻗدرﺗﻪ اﻟﺟﺳﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺄدﯾﺔ اﻟﻣﻬﺎم اﻟﻣوﻛﻠﺔ ﻟﻪ
ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻋدم و ، ﻟﻣدة ﺳﻧﺗﯾن ﻋﻠﻰ اﻷﻗل اﻟﻌﻠم أن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﻠزﻣﻪ ﺑﺎﻟﻌﻣل ﻓﯾﻬﺎﻣﻊ ﻣﺑﺎﺷرة ودون ﺗﻘﯾﯾم أداﺋﻪ، 
   .ﺑﺎﻟﻔﺗرة اﻟﺗﺟرﯾﺑﯾﺔ ﺔدﻓﻊ ﺟﻣﯾﻊ ﻧﻔﻘﺎت اﻟﺗدرﯾب اﻟﺧﺎﺻﯾ اﻟﺗزاﻣﻪ
ﻛز اﻟﺗﻛوﯾن اﯾﺗم ﻓﻲ أﻣﺎﻛن اﻟﻌﻣل أو ﻓﻲ ﻣر ، اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔوﺳﯾﻠﺔ ﻟﺗطوﯾر ﻣﻬﺎرات وﻫو  :اﻟﺗدرﯾب -
 طﻠبطﻠﺑﻪ، أو ﻟﺗدرﯾب ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﺑﺎ اﻟﻣﻌﻧﻲأﯾن ﯾﺗم ﺗﺣدد اﻟﻔرد  ،ﻣؤﺳﺳﺔ ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎزﻟاﻟﺗﺎﺑﻌﺔ 
  :وﯾﻛون ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ،أو ﺗﻔرﺿﻪ اﻟﻣؤﺳﺳﺔاﻟﻣﺷرف اﻟﻣﺑﺎﺷر 
  .أﺷﻬر 5ﺗﻛون ﻣدﺗﻪ ﻣن ﺷﻬر إﻟﻰ ﺗﻠزم اﻷﻓراد اﻟﻣﻌﻧﯾﯾن ﺑﻬﺎ ﺗﻌﻠﻣﻬﺎ،  وﺟود ﺗﻘﻧﯾﺔ ﺟدﯾدة - 
  .ﯾوم 51، ﺗﻛون ﻣدﺗﻪ ﻣن ﯾوم إﻟﻰ ﻧدوات واﻟﻣﺣﺎﺿراتاﻟﻣن ﺧﻼل ﺗطوﯾر ﻣﻌﺎرف وﻣﻬﺎرات اﻟﻌﺎﻣل  - 
  ﻪﻛﺎﻧﻣ ﻣدﺗﻪ، ،(اﻟﺦ...واﻟﻠﻘب، اﻟوظﯾﻔﺔ، اﻻﺳم)ﻟﺗدرﯾبﺑﺎ اﻟﻣﻌﻧﯾﯾن :ﯾﺗم إﻋداد ﻣﯾزاﻧﯾﺔ ﺗﺗﺿﻣن ﺋﻪﻧﺗﻬﺎاﺑﻌد 
 .اﻟﺦ...ﺗﻪ،ﺗﻛﻠﻔ
ﻋﻠﻰ  ﺑﻧﺎء ًو  أﺷﻬر 3ﻛل  ﻣن طرف اﻟﻣﺷرف اﻟﻣﺑﺎﺷر ﯾﺗم ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻌﺎﻣل ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ: ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء -
اﻟﻌﻣل، طرﯾﻘﺔ ، ﺟودة ﺑﺎطﺿﻛﺎﻻﻧ ﺟواﻧب ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻟﻠﺗﻘﯾﯾمﺗوﺿﱢﺢ ﺗﺿم ﻓﻘرات  اﺳﺗﻣﺎرةﺎ، ﺑﻣلء ﺣﻘﻘﻬ ﻲاﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗ
    .اﻟﺦ...اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻵﺧرﯾن، اﻟﻐﯾﺎﺑﺎت،
ﻣن طرف اﻟﻔرد ذاﺗﻪ  ،ﻋﻠﻰ ﺷﻛل ﻣﺣﺎﺿرات أو ﻧدوات اﻟﻌﺎﻣل ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺧﺿوﻋﻪ ﻟﻠﺗدرﯾب أداء ﻛﻣﺎ ﯾﺗم ﺗﻘﯾﯾم
ﺧﺿوﻋﻪ أﻣﺎ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ  ،(30 أﻧظر اﻟﻣﻠﺣق رﻗم) ﻣﻠﺧص ﻋن اﻟﻣﻠﺗﻘﻰو ﺑرﻧﺎﻣﺞ و  ﻣوﺿوعﺗوﺿﱢﺢ ﺳﺗﻣﺎرة اﺑﻣلء 
  . ذﻟكﺗوﺿﱢﺢ ﺳﺗﻣﺎرة اﺳﺗﻔﺎدﺗﻪ ﺑﻣلء اﻟﺗدرﯾب ﻋﻣﻠﻲ ﯾﻘوم اﻟﻣﺷرف اﻟﻣﺑﺎﺷر ﺑﺗﻘﯾﯾم أداﺋﻪ وﻣدى 
ﺑﺟﻣﻊ ﻧﻘﺎط ﺗﻘﯾﯾم أداﺋﻪ ﻟﻛل ﺛﻼﺛﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ،  ﻋﻧد ﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﻬﺎ ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻌﺎﻣل ﺳﻧوﯾﺎ ًﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ 
اﻟﻔﺗرة اﻟﺗﺟرﯾﺑﯾﺔ ﻣن ﻗﺑل ﻣﺳؤوﻟﻪ ﻧﺗﻬﺎء اﻛﻣﺎ ﯾﺗم ﺗﻘﯾﯾم أداﺋﻪ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗرﻗﯾﺗﻪ إﻟﻰ ﻣﻧﺻب أﻋﻠﻰ، ﺑﻌد  ،أﺷﻬر
  .إرﺟﺎﻋﻪ ﻟﻣﻧﺻﺑﻪ اﻟﺳﺎﺑقﻟﻣدة أﺧرى أو  ﺗﺟرﺑﺗﻪ ﺗﻣدﯾد ﻓﺗرةأو ﯾﺗم ﺗﺛﺑﯾﺗﻪ ﻟ ،اﻟﻣﺑﺎﺷر
: ﻣﻧﻬﺎ ﺗﺄﺧذ ﻋدة أﺷﻛﺎل ﺣواﻓزﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ ﺷﻛل ﺗﻣﻧﺢ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻛﺎﻓﺂت  (:اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت واﻟﻌﻘوﺑﺎت)اﻟﺣواﻓز  -
اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﻧوادي اﻟرﯾﺎﺿﯾﺔ، اﻟﻣﺧﯾﻣﺎت اﻟﺻﯾﻔﯾﺔ، رﺣﻼت ﻣﻧظﻣﺔ داﺧل وﺧﺎرج  ،ﺑﺎﻟﻣﺟﺎن اﻟﻌﻼجاﻷﺟر، 
  .اﻟﺦ...ﺳﻠﻔﯾﺎت،اﻟوطن، ﺷراء ﺗﺟﻬﯾزات ﻣﻧزﻟﯾﺔ ﺑﺎﻟﺗﻘﺳﯾط، 





ﻣﻧﺢ اﻟﻌﺎﻣل ﻋﻼوة اﻟﻣردود اﻟﻔردي ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﻘﯾﯾم أداﺋﻪ، ﻛﻣﺎ ﺗﻣﻧﺢ ﻟﻪ ﯾﺣﯾث  ،اﻟﻌﻼواتﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ 
  .ﻣن اﻷﺟر اﻟﻘﺎﻋديﻣﻌﯾﱠﻧﺔ ﯾق اﻷرﺑﺎح، وﻫﻲ ﻧﺳﺑﺔ ﻋﻼوة اﻟﻣردود اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﺣﻘ
ﻛﺈﻗﺎﻣﺔ ﺣﻔﻼت ﻋﻠﻰ ﺷرف  ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻌﺎﻣل ﻋﻠﻰ اﻟﻌطﺎء أﻛﺛر ﻣن ﺧﻼل ﻣﻧﺣﻪ ﺣواﻓز ﻣﻌﻧوﯾﺔ إﻟﻰ ﺟﺎﻧب
ﺗﺄﺧذ ﻋدة أﺷﻛﺎل ﺣﺳب ﻣدة  ،ﻣﯾداﻟﯾﺎت ﺗﻘﯾم ﻣﺎدﯾﺎوﻛذﻟك ﻓﻲ ﺷﻛل  وﺗﻘدﯾم ﻫداﯾﺎ ﻟﻬم، اﻟﻣﺣﺎﻟﯾن ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻘﺎﻋد
  : ﻋﻣل اﻟﻌﺎﻣل
 ؛دج 00063 ــــــﺗﻘﯾم ﺑ( ﺳﻧﺔ ﻋﻣل 51) ﺑروﻧزﯾﺔ ﻣﯾداﻟﯾﺔ  - 
 ؛دج 00027 ــــــﺗﻘﯾم ﺑ( ﺳﻧﺔ ﻋﻣل 02) ﻣﯾداﻟﯾﺔ ﻓﺿﯾﺔ  - 
 ؛دج 000801 ــــــﺗﻘﯾم ﺑ( ﺳﻧﺔ ﻋﻣل 52) ﻣﯾداﻟﯾﺔ ذﻫﺑﯾﺔ  - 
  ؛دج 000141 ــــــــﺗﻘﯾم ﺑ( ﺳﻧﺔ ﻋﻣل 03)  ﻗرﻣزﯾﺔﻣﯾداﻟﯾﺔ  - 
  .دج 000081 ـــــﺗﻘﯾم ﺑ( ﺳﻧﺔ ﻋﻣل 04) ﻟوﺣﺔ ﺷرف  - 
ﻣﻧﺻب  داﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣن ﻣﻧﺻب ﻵﺧر ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﺟو ، و ﺳﻧوات 3ﺗﺗم ﻛل ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺗﻲ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ 
  . ﺷﺎﻏر، ﺗﺗم ﻣن ﺧﻼل إﺟراء ﻣﺳﺎﺑﻘﺔ
ﺗﺻﻧﯾﻔﻪ، ﺣﯾث ﺗﺻﻧف  ﻟﻠﻣدﯾر، واﻟذي ﯾﻌود اﻟﻌﺎﻣل رﺗﻛﺑﻪاﺗﺗﻧوع ﺣﺳب اﻟﺧطﺄ اﻟذي درﺟﺎت  أﻣﺎ اﻟﻌﻘوﺑﺎت ﻓﻬﻲ
  :اﻟﻌﻘوﺑﺎت إﻟﻰ
 ؛ﻣن اﻷﺟر ﯾوﻣﯾنﻛﺗﺎﺑﻲ إﻟﻰ ﺧﺻم ﺗوﺑﯾﺦ ﻣن إﻧذار ﺷﻔوي ﺛم : اﻟدرﺟﺔ اﻷوﻟﻰ - 
، ﻛﻣﺎ أن (ﻣدﯾر، ﻧﻔﺎﺑﺔ اﻟﻌﻣﺎل، اﻟﻣﺷرف اﻟﻣﺑﺎﺷراﻟ )ﻣﻛوﻧﺔ ﻣن ﺗﻘررﻫﺎ ﻟﺟﻧﺔ ﺗﺄدﯾﺑﯾﺔ : اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ واﻟﺛﺎﻟﺛﺔ - 
إذا ﺗم ﻣﻌﺎﻗﺑﺗﻪ أو ﺗﺟﺎوزت ﻏﯾﺎﺑﺎﺗﻪ اﻟﺷﻬر ﻓﻲ ﺗﻠك  أو ﺣﺻوﻟﻪ ﻋﻠﻰ ﻣﯾداﻟﯾﺔ ﯾﺣرم ﻣﻧﻬﺎ اﻟﻌﺎﻣل ﻓﻲ ﺳﻧﺔ ﺗرﻗﯾﺗﻪ
  .اﻟﺳﻧﺔ
  اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ - 2-3
ﻟذا ﺗﻌﻣد  طﺑﯾﻌﺔ ﻋﻣل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺗﻣﯾز ﺑﻘدرات ﺧﺎﺻﺔ ﺗﻣﻛﻧﻬﺎ ﻣن ﻣﺳﺎﯾرة اﻟﻌﻣل،  إن
 توﻣﻘﺎﺑﻼ اﺧﺗﺑﺎراتﻟﺗوظﯾف أﻓرادﻫﺎ ﺑﻣﺧﺗﻠف ﻣﺳﺗوﯾﺎﺗﻬم ﻣن  _ﺳﺑق اﻟذﻛرﻛﻣﺎ _ﺗطﺑﯾق إﺟراءات ﻣﻬﻣﺔ ﻟ
 .اﻟﺦ...،وﻓﺣوﺻﺎت ﻧﻔﺳﯾﺔ وﺟﺳﻣﯾﺔ





  إﻣﺎ داﺧﻠﯾﺎ أو ﺧﺎرﺟﯾﺎ ﺗوظﯾف اﻟﻣﻬﺎرات واﻟﻣﻌﺎرف ﻟﺗوﻟﻰ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﻬﻣﺔ ﻓﯾﻬﺎ، واﻟذي ﯾﻛون ﺗﻌﻣد إﻟﻰ  ﻛﻣﺎ
ﻣﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻬﺎ ﺑﺗﺟدﯾد ﻣﻌﺎرف وﻣﻬﺎرات اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﺣﺎﻟﯾﯾن، وذﻟك ﺑﺈﺟراء ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ ﻟﺟﻧﺔ ﻣﻛوﻧﺔ ﻣن أﻋﺿﺎء 
  . ، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب إﺧﺿﺎﻋﻬم ﻟﻔﺣوﺻﺎت ﻧﻔﺳﯾﺔ وﺟﺳﻣﯾﺔﻣﺣﺳوﺑﯾﺔ ﻣﻣﺛﻠﯾن ﻋن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم، ﻟﻣﻧﻊ أي ﺗﺣﯾز أو
 أﺷﻬر إﻟﻰ ﺳﻧﺔ 6ﺗﺗراوح ﻣﺎ ﺑﯾن ﻟﻔﺗرة ﺗﺟرﯾﺑﯾﺔ  أو اﻟﻧﻘل اﻟﻣوظﻔﺔ ﻋن طرﯾق اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺗﺧﺿﻊ اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات
  .  ، ﺗﻧﺗﻬﻲ ﺑﺈﻋداد ﻣذﻛرة ﻟﻣﺎ ﺗﻠﻘﺗﻪ ﻣن ﺗﻌﻠﯾمﺳﺑوع ﻛل ﺷﻬر ﻟﻣدة ﺳﻧﺔﻟﻔﺗرة أﻓﺗﺧﺿﻊ  (ﺗوظﯾف ﺧﺎرﺟﻲ) أﻣﺎ اﻟﺟدد
أو ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺗﻛون  ،ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﻠﺗﻘﯾﺎت ﺎدورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻹﺗﻘﺎن اﻟﻌﻣل أﻛﺛر وزﯾﺎدة ﻣﻌﺎرﻓﻬ ﺗﺗﻠﻘﻰﻛﻣﺎ 
رأي  ﻋﻠﻰﻟﻠﺗدرﯾب ﺑﻧﺎء  ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات اﺧﺗﯾﺎرﯾﺗم  وﻟﻛن ّﺷﻬر،  81إﻟﻰ  6ﻣن  ﺎﻣدﺗﻬ
  .اﻟﻣﺷرف اﻟﻣﺑﺎﺷر
، رﻏم أن اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻷﺟور ﺑﺎﺳﺗﺛﻧﺎء ﻻ ﯾﺧﺗﻠف ﻋن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻷﺧرى ﻓﻬوأﻣﺎ ﺗﺣﻔﯾز ﺗﻠك اﻟﻣوارد 
 .ﺗﻘدﻣﻬﺎ ﻲﻧظرا ﻟﻠﺣواﻓز اﻟﺗﺣﺎﻓز اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ ﺣد ذاﺗﻪ 
وﺑﺎﻟرﻏم ﻣن أن اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻧظم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس وظﯾﻔﻲ ﻻ ﯾظﻬر ﻓرق اﻟﻌﻣل اﻟﺗﻲ ﻟﺗﻣﻛﯾن ا أﻣﺎ
ﻟﻬﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻼزﻣﺔ، إﻻ أن اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻣﻣﻧوﺣﺔ ﻟﻬﺎ ﻏﯾر ﺗﺗوﻓ ـر و  ﺑﻧﻔﺳﻬﺎ ﺗﺗوﻟﻰ ﺗﺳﯾﯾر ﺷؤوﻧﻬﺎواﻟﺗﻲ ﺗﺣﺗوﯾﻬﺎ، 
  .اﻷﺧرىﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ، ﻛﻣﺎ أن أﻋﺿﺎﺋﻬﺎ ﺗﺳﯾر ﺑﻧﻔس ﻛﯾﻔﯾﺔ ات اﻟﺗﻲ ﺗﺧﺻﻬﺎاﻟﻘرار ﺟﻣﯾﻊ  ﻻﺗﺧﺎذﻛﺎﻓﯾﺔ 
  ﺑﺳﻛرة.ﺳوﻧﺎطراك .اﻟﺻﯾﺎﻧﺔدﯾرﯾﺔ ﺑﻣ واﻗﻊ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -4
  ﻣؤﺳﺳﺔﺎﻟﺑ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وظﺎﺋف- 1-4
  1:أﻫﻣﻬﺎ ،ﯾﺗم ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن ﺧﻼل ﻋدة وظﺎﺋف
ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ  ﺑﺎﻟﻛم واﻟﻧوﻋﯾﺔﺗﺣﺗﺎﺟﻬﺎ  ﻲاﻟﺗﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺗﻘوم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺗﺧطﯾط : ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
 أو ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﺟود ﻣﻧﺎﺻب ﺳﺗﻛون ﺷﺎﻏرة ﻓﻲ اﻟﻔﺗرة اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﺿﻐط ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ ﻣﺻﺎﻟﺢ ﻣﻌﯾﻧﺔوﺟود 
  .إﻟﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم ﻟﻠﻧظر ﻓﯾﻪﯾرﺳل ﺗﻘرﯾر  ﯾﺗم إﻋداد
  :ﯾﻛون إﻣﺎاﻟذي  ،ﺗوظﯾفاﻟﻗرار  اﺗﺧﺎذﺑﻌد ﺗﺣدﯾد اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺷﺎﻏرة ﯾﺗم  :ﺗوظﯾف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
 ﺗﺗوﻓ ـر ﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺳوﻧﺎطراك، واﻟذﯾن اﻟﺧرى اﻷ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ ﻣدﯾرﯾﺎتﻋﺎﻣﻠﯾن ﻣن  ﺗﺣوﯾلﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ  :داﺧﻠﻲ -
ﯾﺑﯾن اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣدﯾرﯾﺎت ، ﻣن ﺧﻼل وﺿﻊ إﻋﻼن ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى أو ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔﻓﯾﻬم اﻟﺷروط اﻟﻣطﻠوﺑﺔ 
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ﻧﺗﻘﺎء ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم، ﯾﺗﺣدد اﯾﺧﺿﻊ اﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن ﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ ﻟﺟﻧﺔ ، اﻟﻣطﻠوﺑﺔ وﺷروط اﻟﺗوظﯾف
   .ﻋﻠﻰ أﺳﺎﺳﻬﺎ اﻟﻣﺗرﺷﺢ اﻟﻣﻧﺎﺳب
ﺗﺧﺎذ ﻗرار ا، ﯾﺗم اﻟداﺧﻠﻲﻟﻠﺗوظﯾف ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻋدم وﺟود ﻣن ﯾﺗوﻓر ﻓﯾﻪ اﻟﺷروط اﻟﻣطﻠوﺑﺔ  :ﺧﺎرﺟﻲ فﺗوظﯾ -
  ﺷروط اﻟﺗوظﯾفﯾوﺿﱢ ﺢ ﺑوﺿﻊ إﻋﻼن  ،طرﯾق وﻛﺎﻟﺔ اﻟﺗﺷﻐﯾل ﻟﻠوﻻﯾﺔ اﻟﺗوظﯾف اﻟﺧﺎرﺟﻲ، واﻟذي ﯾﻛون ﻋن
  .اﻟﺦ...،ﻋدد اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺷﺎﻏرة
ﻹﺑداء  ﻓﯾﻬم اﻟﺷروط اﻟﻣطﻠوﺑﺔ، ﯾﺗم إرﺳﺎل ﺑﯾﺎﻧﺎﺗﻬم ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻷمﺗﺗوﻓ ـر ﺑﻌد ﺗﺣدﯾد اﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن اﻷواﺋل اﻟذﯾن 
واﻟذي  ،ﺗﺎﺑﻲﻛ ﻻﺧﺗﺑﺎرﯾﺧﺿﻊ اﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن  ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣواﻓﻘﺔو  ،اﻟرأي ﻓﯾﻬم واﻟﻣواﻓﻘﺔ ﺑﺈﺗﻣﺎم اﻟﻣﺳﺎﺑﻘﺔ أو إﻟﻐﺎﺋﻬﺎ
ﻣﻊ اﻟرﺋﯾس اﻟﻣﺷرف ﻟﻠﻣﻧﺻب اﻟﺷﺎﻏر ﺣول ﻣﻬﺎم  ﺷﻔوي ﻻﺧﺗﺑﺎر ﯾﺧﺿﻊ 02/01ﯾﺗﺣﺻل ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻣﺔ 
 واﻟﻣﺷرف اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻋﻠﻰ اﻟوظﯾﻔﺔ ﻣﻛوﻧﺔ ﻣن اﻟﻣدﯾر اﻧﺗﻘﺎءﻣﻊ ﻟﺟﻧﺔ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﯾﺧﺿﻊ اﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن ﻟﻛﻣﺎ اﻟوظﯾﻔﺔ، 
، ﺗرﺳل اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم ﻟﻠﺣﻛم ﻋﻠﻰ اﻟﺳﻠوك واﻟﻣواﺻﻔﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺑﻌض رؤﺳﺎء اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ
  .  إﻟﻐﺎء اﻟﻣﺳﺎﺑﻘﺔﺗﻌﯾﯾن أو اﻟﺗﺧذ ﻗرار ﺗاﻟﺗﻲ 
ﺗﺧﺗﻠف ﻣدﺗﻬﺎ ﺣﺳب  ،ﺳوﻧﺎطراك ﺑﻣراﻛز اﻟﺗدرﯾب اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻣؤﺳﺳﺔﯾﺧﺿﻊ ﻟﻔﺗرة ﺗﺟرﯾﺑﯾﺔ  ﻌﺎﻣلﺑﻌد إﺧﺗﯾﺎر اﻟ
  :ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ ،اﻟﻣﻧﺻب
  .أﻋوان ﺗﺣﻛم              أﺷﻬر 2
  .أﻋوان ﺗﻧﻔﯾذ      أﺷﻬر 2
  :ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺗﯾن دﯾرﯾﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔاﻟﺗدرﯾب ﺑﻣﯾﺗم : اﻟﺗدرﯾب -
ﺣﯾث ﺗﺣدد ﻟﻬذﻩ اﻷﺧﯾرة ﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﺟدد ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻬﺎ، ﺗﻔرﺿﻪ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم ﻋﻠﻰ ا ﺗدرﯾب إﺟﺑﺎري - 
 ﻟﻣدة أﺳﺑوع ﻓﻲ ﻛل ﺷﻬراﻟﺦ، ...اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗدرﯾﺑﻲ اﻟﻣﻌد ﺑﺷﺄﻧﻬم،، ﻋددﻫم، ﺑﺎﻟﺗدرﯾب ﻣن اﻷﻓرادﻛل ﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق 
  .اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﺟدد ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﻣﻬﺎﻣﻬﺎﻟﻣدة ﺳﻧﺔ، وذﻟك ﻟﺗﻌرﯾف و 
  : ﻋﻠﻰ ﺑﻧﺎء ً ﻓﻲ اﻟﺣﺎﻻت اﻟﻌﺎدﯾﺔ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬﺎﺗﺣدد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﺗدرﯾب اﻹﺟﺑﺎري،  - 
إذا رأى أن اﻟﻌﺎﻣل ﺑﺣﺎﺟﺔ ﻟﻠﺗدرﯾب ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻣﻌﯾن، أو طﻠب اﻟﻌﺎﻣل ﻧﻔﺳﻪ ﻟﻌﻠﻣﻪ  اﻟﻣﺑﺎﺷر اﻟﻣﺷرفطﻠب  - 
   ؛ذﻟكﺗوﺿﱢﺢ ﺳﺗﻣﺎرة اﺑﻣلء  اﻟذي ﯾﻘوم ﺑﺿﻌﻔﻪ ﻓﻲ أداء ﻣﻬﺎﻣﻪ أو ﺟزء ﻣﻧﻬﺎ وواﻓق اﻟﻣﺷرف
                                                           
  .اﻟﺦ...،ﻣﻧﻬﺎ ﺳﻛﯾﻛدة، وﻫران، اﻟﺟزاﺋر، ﺣﺎﺳﻲ ﻣﺳﻌودﺗﺿم ﻣؤﺳﺳﺔ ﺳوﻧﺎطراك اﻟﻌدﯾد ﻣن ﻣراﻛز اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻣﻧﺗﺷرة ﻓﻲ ﻋدة وﻻﯾﺎت   





     اﻟﺦ، ﻟﻣدة ﯾوﻣﯾن إﻟﻰ...أو ﻓﻧﺎدق، ﻣؤﺳﺳﺔ ﺳوﻧﺎطراكﺗﺗم ﺑﻣراﻛز اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟ ﻲوﺟود ﻣﻠﺗﻘﯾﺎت، واﻟﺗ - 
          ؛أﯾﺎم 3
   ؛أن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺗﺧﺗص ﺑﺎﻟﺻﯾﺎﻧﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﺷراء ﻣﻌدات ﺻﯾﺎﻧﺔ ﺟدﯾدة ﺗﻠزم اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﺗﻘﻧﯾﯾن ﺗﻌﻠﻣﻬﺎ،  - 
اﻟﺗدرﯾب ﯾﻣﻛن أن ﯾﻛون ﻓردي أو ﺟﻣﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺷراء آﻟﺔ ﺟدﯾدة ﻣﺛﻼ، ﺗرﺳل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  ﻣﻊ اﻟﻌﻠم أن ّ
   اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻷم ﻟﻠﻣﺻﺎدﻗﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ، ﻣوﺿﺣﺔ أﯾﺿﺎ اﻟﻣﺎدة اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻛل ﻣﺗدرب اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬﺎ
   .ﻣرﻛز اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻣﻧﺎﺳب (ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ ﺑﺎﻟﺟزاﺋر اﻟﻌﺎﺻﻣﺔ) ؤﺳﺳﺔ اﻷموﺑﻧﺎء ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺗﺣدد اﻟﻣ
 ﺋﻬﺎآﻟﺔ ﺟدﯾدة، ﯾﺗم ﺷراﻣراﻛز اﻟﺗﻛوﯾن ﻛﺎﻟﺗدرﯾب ﻋﻠﻰ ﺗﺷﻐﯾل ﺑاﻟﻣﺎدة اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ  ﺗوﻓرأﻣﺎ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻋدم 
ﻣﺗﺧﺻﺻﺔ أو ﺑﺷراﺋﻬﺎ اﻟﻣﺟﻼت اﻟﺷﺑﻛﺔ اﻷﻧﺗرﻧت أو ﻓﻲ  ﻋﻠﻰﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﺔ، ﺑﺎﻹطﻼع ﻋﻠﯾﻬﺎ 
، وﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻋدم وﺟود ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﯾﺗم ﺎﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻣﻧﺗﺟﺔ ﻟﻶﻟﺔ، إذا ﻛﺎﻧت ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋر أو ﻟﻬﺎ ﻓروع ﻓﯾﻬ
  .إرﺳﺎل اﻟﻣﺗدرﺑﯾن إﻟﻰ اﻟﺧﺎرج
ﻋددﻫم  ،ﺗدرﯾبﺑﺎﻟ اﻟﻣﻌﻧﯾﯾنﻛﺎﻷﻓراد  اﻟﺗدرﯾب ﯾﺗم إﻋداد ﻣﯾزاﻧﯾﺔ ﺗﺿم ﻛل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻪ اﻧﺗﻬﺎءﺑﻌد 
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ  ،اﻟﺦ...،ﯾﺔاﻟﺗدرﯾﺑ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ، اﻟﻣدة، ﺗﻛﻠﻔﺔ ﻛل ﻣﺎدة، ﺗﻛﻠﻔﺔﺎﺳﯾﺗدرﺑون ﻋﻠﯾﻬ ﻲاﻟﻣﺎدة اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﺗ
  .اﻟﺦ...اﻟﻣدة، ،ﺑوا ﻋﻠﯾﻬﺎﺗدر  ﻲاﻟﻣﺎدة اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﺗو  ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﺧﺿﻌوا ﻓﻌﻼ ﻟﻪ
 اﺳﺗﻣﺎرة، اﻟذي ﯾﻘوم ﺑﻣلء اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻪﻣﺷرﻓﻣن طﻠب ﺑﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺻب و ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﻛﻣﺎ ﯾﺗم اﻟﺗدرﯾب  - 
  .  ﺳﻧوات 3ذﻟك، ﯾﻛون ﻫذا اﻟﺗدرﯾب ﻟﻣدة ﻣرة ﻛل ﺷﻬرﯾن وﻟﻣدة ﺗوﺿﱢ ﺢ 
ﺗﺿم  اﺳﺗﻣﺎرةﺑﻣلء  ،أﺷﻬر ﻣن طرف رﺋﯾﺳﻪ اﻟﻣﺑﺎﺷر 6ﻛل  ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔﯾﺗم ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻌﺎﻣل : ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء -
ﻋﻼﻗﺗﻪ ﻣﻊ رﺋﯾﺳﻪ  ،ﻓﻲ ﺗﻧﻔﯾذ اﻷواﻣر واﻟﻣﻬﺎم، اﻟﻐﯾﺎﺑﺎت، اﻟﺗﺄﺧﯾر ﻋن اﻟﻌﻣل اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻋدة ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻛﺎﻟﻣواظﺑﺔ،
  اﻟﻌﺎﻣل ﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻲاﻟﺦ، وﻟﻛل ﻣﻌﯾﺎر وزن ﺧﺎص ﺑﻪ، ﺗﺷﻛل ﻓﻲ ﻣﺟﻣوﻋﻬﺎ اﻟﻧﻘطﺔ اﻟﺗ...وﻣﻊ زﻣﻼﺋﻪ،
  .أي ﻻ ﺗﺧﺿﻊ ﻟﻠﺗﻌدﯾل ﻣن طرف اﻟﻣدﯾر ؛ﺗﻛون ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﻧﻬﺎﺋﯾﺔ
، وﻟﯾس ﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻧﻘﺎط اﻟﺗرﻗﯾﺔ وﺧﺎﺻﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔذﻩ اﻟﻧﻘطﺔ ﺑﺻﻔﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻛﺄﺳﺎس ﻟﻣﻧﺢ ﻫﺗﺳﺗﻌﻣل 
  .ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ أو ﻧﻘﺎط اﻟﻘوة ﻟﺗﺷﺟﯾﻌﻬﺎ وﺗﻧﻣﯾﺗﻬﺎ ف ﻓﻲ أداء اﻟﻌﺎﻣلﻌاﻟﺿ
ﯾﻠﻘﯾﻪ أﻣﺎم  ،ﻋﻣﺎ ﺗﻌﻠﻣﻪ ﺧﻼل اﻟﻔﺗرة اﻟﺗﺟرﯾﺑﯾﺔﺑﺈﻋداد ﺗﻘرﯾر  ﻪﯾﺎﻣﻣن ﺧﻼل ﻗ اﻟﺟدﯾدﯾﺗم ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻌﺎﻣل ﻛﻣﺎ 
ﻗرار ﺗﺛﺑﯾﺗﻪ ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺻب أو  اﺗﺧﺎذﯾﺗم ﻟﻟﺟﻧﺔ ﻣﻛوﻧﺔ ﻣن اﻟﻣدﯾر ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻋدد ﻣن رؤﺳﺎء اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ، 
  . ﻋﻪ ﻟﻔﺗرة ﺗﺟرﯾﺑﯾﺔ أﺧرىﺎﺧﺿإ





  ﺗوﺿﱢﺢ  اﺳﺗﻣﺎرة ءلﺑﻣﻣﻌﯾن، ﺗدرﯾب ﺗﻠﻘﯾﻪ  أﺷﻬر ﻣن 6وﺑﻌد ﻣرور اﻟﻌﺎﻣل ﻷداﺋﻪ ﻣﺑﺎﺷرة ﺗﻘﯾﯾم ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ 
 اﻟذي ﺧﺿﻊ ﻟﻠﺗدرﯾب ﻣن أﺟل اﻟﺗرﻗﯾﺔ، ﻛﻣﺎ ﯾﻘﯾﻣﻪ رﺋﯾﺳﻪ اﻟﻣﺷرف، وﯾﺳﺗﺛﻧﻰ ﻣن ذﻟك اﻟﻌﺎﻣل ﻪﻣﻧ اﺳﺗﻔﺎدﺗﻪﻣدى 
  .أو اﻟذي ﺷﺎرك ﻓﻲ اﻟﻣﻠﺗﻘﯾﺎت
ﻛﺎﻟﻌﻼج  ﻋدﯾدةﺗﻣﻧﺢ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﻬﺎ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻷﺟر ﺣواﻓز (: اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت واﻟﻌﻘوﺑﺎت)اﻟﺣواﻓز -
اﻟﻣﺧﯾﻣﺎت اﻟﺻﯾﻔﯾﺔ، رﺣﻼت ﻣﻧظﻣﺔ داﺧل وﺧﺎرج اﻟوطن، ﺷراء  ،اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﻧوادي اﻟرﯾﺎﺿﯾﺔن، ﺑﺎﻟﻣﺟﺎ
ﻣﻧﺢ اﻟﻌﺎﻣل ﻋﻼوة اﻟﻣردود اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﯾﺣﯾث  اﻟﻌﻼواتﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﺦ، ...،ﺗﺟﻬﯾزات ﻣﻧزﻟﯾﺔ ﺑﺎﻟﺗﻘﺳﯾط
  .ﻣن اﻷﺟر اﻟﻘﺎﻋدي ﻟﻪﻣﻌﯾﱠﻧﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﺣﻘﯾق اﻷرﺑﺎح، وﻫﻲ ﻧﺳﺑﺔ 
ﻛﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﻧوﻋﯾﻬﺎ ﻓﻲ  ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻌﺎﻣل ﻋﻠﻰ اﻟﻌطﺎء أﻛﺛر ﻣن ﺧﻼل ﻣﻧﺣﻪ ﺣواﻓز ﻣﻌﻧوﯾﺔذﻟك ﯾﺗم إﻟﻰ ﺟﺎﻧب 
، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻘﺎﻋد وﺗﻘدﯾم ﻫداﯾﺎ ﻟﻬم اﻟﻣﺣﺎﻟﯾناﻟدرﺟﺔ أو ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺻب، إﻗﺎﻣﺔ ﺣﻔﻼت ﻋﻠﻰ ﺷرف اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن 
  : ﻌﻣلاﻟﻣﯾداﻟﯾﺎت ﺗﻘﯾم ﻣﺎدﯾﺎ، ﺗﺄﺧذ ﻋدة أﺷﻛﺎل ﺣﺳب ﻣدة  ﻬمﻣﻧﺣإﻟﻰ 
  ؛(ﺳﻧﺔ ﻋﻣل 51) ﻣﯾداﻟﯾﺔ ﺑروﻧزﯾﺔ  - 
 ؛(ﺳﻧﺔ ﻋﻣل 02) ﻣﯾداﻟﯾﺔ ﻓﺿﯾﺔ  - 
 ؛(ﺳﻧﺔ ﻋﻣل 52) ﻣﯾداﻟﯾﺔ ذﻫﺑﯾﺔ  - 
  ؛(ﺳﻧﺔ ﻋﻣل 03)  ﻗرﻣزﯾﺔﻣﯾداﻟﯾﺔ  - 
  .( ﺳﻧﺔ ﻋﻣل 53) ﻣﯾداﻟﯾﺔ ﺑﻼﺗﯾﻧﯾﺔ  - 
  :ﺣﯾث ﺗﺻﻧف إﻟﻰﻫذا اﻷﺧﯾر،  ﺣﺳبﺧطﺄ ﻣﻌﯾن، ﻓﻬﻲ ﺗﺗﻧوع  ﻻرﺗﻛﺎﺑﻪﻧﺗﯾﺟﺔ  ﻠﻌﺎﻣلﻟ ﻲ ﺗﻣﻧﺢأﻣﺎ اﻟﻌﻘوﺑﺎت اﻟﺗ
 ؛إﻧذار ﺷﻔوي ﺛم ﺗوﺑﯾﺦ ﻛﺗﺎﺑﻲ:  اﻟدرﺟﺔ اﻷوﻟﻰ - 
  ؛ﯾوم إﻟﻰ ﺛﻼﺛﺔ أﯾﺎم اﻷﺟر ﺧﺻم ﻣن: اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ - 
أرﺑﻌﺔ إﻟﻰ ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ أﯾﺎم، إﻟﻰ ﺗﻧزﯾل ﻓﻲ اﻟرﺗﺑﺔ، إﻟﻰ اﻹﯾﻘﺎف ﻋن اﻟﻌﻣل  ﻟﻣدةﺧﺻم ﺗﺗﻧوع ﻣن  : اﻟﺛﺎﻟﺛﺔاﻟدرﺟﺔ  - 









  اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔاﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد  - 2-4
اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن واﻟﻣﻬﺎرات ﻣﻧﻬم ﻟﻠﻌﻣل  واﺳﺗﻘطﺎبﺗﻌﺗﺑر ﻣؤﺳﺳﺔ ﺳوﻧﺎطراك وﻣﻛﺎﻧﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﺳوق اﻟﻌﻣل ﻣرﻛز ﻟﺟذب 
  .ﺗﻘدﻣﻬﺎ وﻓﻲ ﻣﻘدﻣﺗﻬﺎ اﻷﺟور ﻲﻟﻠﺣواﻓز اﻟﺗ ﺑﻬﺎ، ﻧظرا ً
ﻋن  واﻟذي ﯾﻛون إﻣﺎ داﺧﻠﯾﺎ ً ،اﻟﻣﻬﺎرات أﻓﺿل واﻧﺗﻘﺎء ﻻﺧﺗﯾﺎرﻋﻠﻰ ﻓرﺻﺔ  ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ ﺑﺑﺳﻛرةﺗﺗوﻓ ـر  ﻟكﻟذ
، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب إﺟراء ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ ﻟﺟﻧﺔ ﻣن ﻋﻠﻰ اﻷﻗل ﺳﻧوات ﺧﺑرة 6ﺗوﻓر  ﯾطﺔﺷر طرﯾق اﻟﻧﻘل أو اﻟﺗرﻗﯾﺔ 
وﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻋدم ﺗوﻓر اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻣن اﻟداﺧل ﺗﻠﺟﺄ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ، ﺑﺎﻟﺟزاﺋر اﻟﻌﺎﺻﻣﺔاﻷم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ 
  :ﻟﻔﺗرة ﺗﺟرﯾﺑﯾﺔ ﻫﻲ، ﺣﯾث ﺗﺧﺿﻊ ﺳﺑق ذﻛرﻫﺎاﻟﺗﻲ  ﻪاﺗإﺟراءوﺑﻧﻔس  ،إﻟﻰ اﻟﺗوظﯾف اﻟﺧﺎرﺟﻲ
   .إطﺎرات     أﺷﻬر  6
  (.اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ) ﺳﻧﺗﯾن              اﻹطﺎرات اﻟﻌﻠﯾﺎ
ﺑﻌض اﻷﺣﯾﺎن ﺗﻠﺟﺄ إﻟﻰ إﻟﻐﺎء اﻟﺗوظﯾف ﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﺗوظﯾف ﯾﺣﺗل أﻫﻣﯾﺔ ﻛﺑﯾرة ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، إذ أﻧ ّ واﻟﻣﻼﺣظ أن ّ
اﻟﻣﺷرف ﻋﻠﻰ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺷﺎﻏرة دورا ﻣﻬم  رأيﻟ، ورﻏم ذﻟك ﯾﺑﻘﻰ اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻋدم وﺟود ﻣن ﻫو اﻷﻓﺿل
      .ﻓﻲ ﻣﻌظم اﻟﻣﺳﺎﺋل اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻪ ﻛﺗﻘﯾﯾم أداﺋﻪ أو ﺗدرﯾﺑﻪ أو ﺣﺗﻰ ﺗرﻗﯾﺗﻪوﻟﯾس ﻓﻲ اﻟﺗوظﯾف ﺑل ، اﻻﺧﺗﯾﺎرﻓﻲ 
وﺑﺎﻟرﻏم ﻣن أن اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻧظم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس وظﯾﻔﻲ ﻻ ﯾظﻬر ﻓرق اﻟﻌﻣل اﻟﺗﻲ ﻟﺗﻣﻛﯾن ا أﻣﺎ
ﻟﻬﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻼزﻣﺔ، إﻻ أن اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻣﻣﻧوﺣﺔ ﻟﻬﺎ ﻏﯾر ﺗﺗوﻓ ـر و  ﺑﻧﻔﺳﻬﺎ ﺗﺣﺗوﯾﻬﺎ، واﻟﺗﻲ ﺗﺗوﻟﻰ ﺗﺳﯾﯾر ﺷؤوﻧﻬﺎ
  .ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻘرارات اﻟﺗﻲ ﺗﺧﺻﻬﺎ، ﻛﻣﺎ أن أﻋﺿﺎﺋﻬﺎ ﺗﺳﯾر ﺑﻧﻔس ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻷﺧرى ﻻﺗﺧﺎذﻛﺎﻓﯾﺔ 
  اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﺑ واﻗﻊ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ - 5
ﺑوﻻﯾﺔ ﺑﺳﻛرة ﯾﺧﺿﻊ ﻟﻧﻔس اﻟﻧظﺎم، ﺳﯾﺗم اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ  ﺎتﻠﻣؤﺳﺳﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﺑﻣﺎ أن ّ
  .ﻟﻧظﺎم واﺣد ﻟﻠدﻻﻟﺔ ﻋن اﻟﻣؤﺳﺳﺗﯾن ﺑﺷﯾر ﺑن ﻧﺎﺻر واﻟﺣﻛﯾم ﺳﻌدانﺗطرق اﻟ
  ﻣؤﺳﺳﺔﺎﻟﺑ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وظﺎﺋف- 1-5
  1:اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﻋدة وظﺎﺋف، أﻫﻣﻬﺎﺗﺳﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ 
 أطﺑﺎء) ﺣﺳب اﻷﺳﻼك  اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﻬﺎاﻟﻣؤﺳﺳﺔ  ﺗﺿﺑط: ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
 ﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﺣﺔ واﻟﺳﻛﺎن ﺑﺎﻟوﻻﯾﺔ ﻣرﻓﻘﺔ ﺑﺗﻘرﯾر ﯾﺑﯾن ﻬﺎﺗﻘدﻣ ،(ﺳﻼك ﻣﺷﺗرﻛﺔ ﻣن اﻹدارﯾﯾن وﻋﻣﺎل ﻣﻬﻧﯾﯾنأ
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اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻠﺻﺣﺔ ﻟﻠوزارة اﻟوﺻﯾﺔ ﻟﻠﻧظر اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺟﻣﯾﻊ  اﺣﺗﯾﺎﺟﺎتﺗﻘدم ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ، اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎتﻣﺑررات ﻫذﻩ 
  .ﻓﯾﻬﺎ
 ﯾﻣﻛن أن ّ ﻲاﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻣن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، واﻟﺗ اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎتﺑﻌد اﻟﻣواﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ  :ﺗوظﯾف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
وﺳﻠك، ﻛﻣﺎ ﯾﺗم ﺗﺣدﯾد ﻧﻣطﻪ  ﺔﻗرار اﻟﺗوظﯾف طﺑﻘﺎ ﻟﻛل رﺗﺑ اﺗﺧﺎذﻟﻣطﻠوب، ﯾﺗم ﺗﻛون ﻣﺳﺎوﯾﺔ أو أﻗل ﻣن ا
  .طﺑﻘﺎ ﻟﻠﻘﺎﻧون داﺧﻠﻲ أو ﺧﺎرﺟﻲ
 (ﺗرﻗﯾﺔ إﺧﺗﯾﺎرﯾﺔ)ﺗرﻗﯾﺗﻪ ﺳﻧوات  01ﻬﻧﯾﺔ ﻓﯾﻪ ﺷرط اﻟﺧﺑرة اﻟﻣﺗﺗوﻓ ـر  ياﻟذ ﻌﺎﻣلﻟﻠ ﯾﺣق: اﻟداﺧﻠﻲﻟﺗوظﯾف ا -
إﻗﺎﻟﺗﻪ إذا وﺟدﻩ ﻏﯾر  ﯾﺣق ﻟﻪﻣن طرف اﻟﻣدﯾر ﻧﻔﺳﻪ، ﻫذا اﻷﺧﯾر اﻟذي  ﺑﺎﻗﺗراح ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﺟود ﻣﻧﺻب ﺷﺎﻏر،
  . طﺑﯾب رﺋﯾس وﺣدة ،ﻣؤﻫل ﻟﻪ ﻛرﺋﯾس ﻣﻛﺗب، ﻣدﯾر ﻓرﻋﻲ، طﺑﯾب ﻣﻧﺳق
ﻣﻧﺻب أﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟ ، ﻟﻬم اﻟﺣق ﻓﻲﻋﻠﻰ اﻷﻗل ﺳﻧوات 5ﻓﯾﻬم ﺷرط اﻟﺧﺑرة اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ ﺗﺗوﻓ ـر اﻟذﯾن  اﻟﻌﺎﻣﻠﯾنأﻣﺎ 
  .ﻛﺗﺎﺑﻲ اﺧﺗﺑﺎرٕاﺟراء و ﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﻣﺳﺎﺑﻘﺔ اﻟﺗوظﯾف، ﺎﻟﺑ ،(ﺗرﻗﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺷﻬﺎدة) ﻣن ﻣﻧﺻﺑﻬم اﻟﺣﺎﻟﻲ
  :ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲﯾﺗﺣدد ﻧوﻋﻪ ﺣﺳب اﻷﺳﻼك  اﺧﺗﺑﺎرﺈﺟراء ﺑﻛون ﯾ :ﻟﺗوظﯾف اﻟﺧﺎرﺟﻲا -
اﻻﺧﺗﺑﺎر ) ﺗﻌﯾﻧﻬم وزارة اﻟﺻﺣﺔ واﻟﺳﻛﺎن وٕاﺻﻼح اﻟﻣﺳﺗﺷﻔﯾﺎت، ﺑﺈﺟراء ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ : ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻸطﺑﺎء اﻟﻣﺧﺗﺻﯾن - 
ﺑوﻻﯾﺎت اﻟوطن، ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة اﻟﺗﻲ ، ﻛﻣﺎ ﺗﻘوم ﺑﺗوﺟﯾﻬﻬم ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ (ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺷﻬﺎدة
  ؛ﯾﺳﻧد ﻟﻬﺎ ﻣﻬﻣﺔ ﺗﺗﺑﻊ ﻣﺳﺎرﻫم اﻟﻣﻬﻧﻲ
  ؛ﺑﻣراﻛز اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻣﻬﻧﻲ ﻲأو ﻛﺗﺎﺑ ﻣﻬﻧﻲ اﺧﺗﺑﺎر :ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻌﻣﺎل اﻟﻣﻬﻧﯾﯾن -  
ﻣﻊ ﻟﺟﻧﺔ ﻣﻛوﻧﺔ ﻣن اﻟﻣدﯾر أو ( ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺷﻬﺎدة اﻻﺧﺗﺑﺎر) ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ  :ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻺدارﯾﯾن، اﻷطﺑﺎء اﻟﻌﺎﻣون - 
ﯾﻛون ﺑﺈﺟراء  اﻟرﺗﺑﺔ اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣﺳﺎﺑﻘﺔ، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن أن ّﻣن إﻟﻰ رﺗﺑﺔ أﻋﻠﻰ  نﺎن ﯾﻧﺗﻣﯾاﻋﺿو  إﻟﻰﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ ﻣﻣﺛﻠﻪ، 
  .ﻛﺗﺎﺑﻲ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ ﻛﺎﻟﺟﺎﻣﻌﺔ أو ﻣرﻛز اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻣﻬﻧﻲ اﺧﺗﺑﺎر
اﻟﻣﺗرﺷﺢ، ﻣدة ﻣن ﺗوﺿﯾﺢ ﻟﻠﺷروط اﻟواﺟب ﺗوﻓرﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﺗﺿ ّﻠﺗوظﯾف اﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻟﯾﺗم اﻹﻋﻼن ﻋن ﻓﺗﺢ ﻣﺳﺎﺑﻘﺔ 
ﺗﺗﺿﻣن  ﻲواﻟﺗ، 9إﻟﻰ  1ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻸﺻﻧﺎف ﻣن ﺑﺎﻟوﻻﯾﺔ اﻟﺗﺷﻐﯾل  وﻛﺎﻟﺔﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى  ،اﻟﺦ...اﻟﻣﺳﺎﺑﻘﺔ،ﻓﺗﺢ 
ﻋﻠﻰ  ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺎﺑﻘﺔ ﻓﯾﺗم اﻹﻋﻼن، ﻓﻣﺎ ﻓوق ﻛﻣﻠﺣق إدارة رﺋﯾﺳﻲ 01، أﻣﺎ اﻷﺻﻧﺎف ﻣن ةﻣﻧﺎﺻب ﻛﻌون إدار 
  .(ﻣوﻗﻊ اﻟوظﯾف اﻟﻌﻣوﻣﻲ) ﻣﺳﺗوى اﻟﺟراﺋد اﻟوطﻧﯾﺔ ﺑﺎﻟﻠﻐﺗﯾن اﻟﻌرﺑﯾﺔ واﻟﻔرﻧﺳﯾﺔ واﻷﻧﺗرﻧت
ﻣﺎﻋدا اﻷطﺑﺎء اﻟﻣﺧﺗﺻﯾن اﻟذﯾن ، ﺟﻣﯾﻊ اﻷﺳﻼكﻟﺷﻬر  21 ــــﺗﻘدر ﺑ( ﺗﺟرﺑﺔ)اﺧﺗﺑﺎرﻟﻔﺗرة اﻟﻣوظف ﯾﺧﺿﻊ 
  . ﻣﺑﺎﺷرةوظﻔون وﯾﻌﯾﻧون ﯾ





ﻣﺛل ﺗﯾﺧﺿﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ إﻟﻰ دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﺑﺷﻛل ﻣﺗواﺻل ﺗﻘرﯾﺑﺎ،  :اﻟﺗدرﯾب -
ﺣﺳب ﻛل ﺳﻠك، ﯾﺟرى ﻫذا  ﺑرﻧﺎﻣﺟﻪ ﻣن ﻗﺑل اﻟوزارة اﻟوﺻﯾﺔاﻟﻣﺣﺎﺿرات ﻓﯾﻬﺎ اﻷﺳﻠوب اﻷﺳﺎﺳﻲ، أﯾن ﯾﺗﺣدد 
  .داﺧل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ أو ﺑﺟﺎﻣﻌﺎت وﻣراﻛز اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﺗدرﯾب
     اﻟﺦ، ﻣن ﺗدرﯾب ﻟﻣدة...ﻛﻌون إدارة، ﻋون ﻣﻛﺗب، ﺑﻌض اﻷﺳﻼك اﻹدارﯾﺔ ﻓﻲاﻟﺟدد ﻛﻣﺎ ﯾﺳﺗﻔﯾد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن 
  .أﺷﻬر ﺑﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻣﺗواﺻل ﺑﺎﻟوﻻﯾﺔ 3
 اﺳﺗﻣﺎرةﻣن ﻗﺑل اﻟﻣﺷرف اﻟﻣﺑﺎﺷر ﺑﻣلء  أﺷﻬر 3ﻛل ﻟﻠﺗﻘﯾﯾم اﻟدوري أداء اﻟﻔرد  ﯾﺧﺿﻊ :ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء -
، وﻛل ﻣﻌﯾﺎر ﻟﻪ وزن ﻌﺎﻣل ﺧﻼل ﻓﺗرة اﻟﺗﻘﯾﯾمﻠﻟ ﻣﺑررة، اﻟﻌﻘوﺑﺎت اﻟﻣﻣﻧوﺣﺔاﻟﺎﻟﻐﯾﺎﺑﺎت ﻏﯾر ﻛ ﻣن ﻣﻌﺎﯾﯾرﺗﺗﺿ ّ
ﺣﺳب ﻟﻠﻣدﯾر اﻟذي ﯾﻘوم ﺑﺗﻌدﯾﻠﻬﺎ ( ﻣﺟﻣوع أوزان اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر)ﺗرﺳل اﻟﻧﻘطﺔ ، (40أﻧظر اﻟﻣﻠﺣق رﻗم)  ﺧﺎص ﺑﻪ
  .داﺋﻪأﺑﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﻘﯾﯾم  ﻫذا اﻷﺧﯾرﻪ ﻻ ﯾﺗم إﺧﺑﺎر ﻣﻊ اﻟﻌﻠم أﻧ ّ ،رأﯾﻪ اﻟﺷﺧﺻﻲ ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻣل
 ﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ ﻣوﺣدة ﻟﺟﻣﯾﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت ا واﻟﻣﻼﺣظ أن ّ
ﻣﻌﺎﯾﯾر ﺗﺣﻛم أداء اﻟﻌﺎﻣل وﺗﻛﺷف ﻟﻺدارة ﻋﻠﻰ ﻧﻘﺎط  اﻋﺗﺑﺎرﻫﺎﻛﻣﺎ ﻻ ﯾﻣﻛن ﺳواء ﻓﻲ اﻟﺳﻠك اﻟطﺑﻲ أو اﻹداري، 
 ﻲن ﺗﺧﻠو ﻣن اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗ، ﻓﻲ ﺣﯾاﻻﻧﺿﺑﺎطﻣﺟﻣﻠﻬﺎ ﯾدور ﺣول ﻣﻌﯾﺎر واﺣد وﻫو  اﻟﻘوة واﻟﺿﻌف ﻓﯾﻪ، ﻷن ّ
  .اﻟﺦ...ﺗﻣس اﻷداء ﺑﺻﻔﺔ ﻣﺑﺎﺷرة ﻛﺟودة اﻟﻌﻣل، ﺣﺟم اﻟﻌﻣل، اﻟﺳرﻋﺔ ﻓﻲ ﺗﻧﻔﯾذ اﻷواﻣر،
ﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻣدى ، اﻻﺧﺗﺑﺎرﻓﺗرة  اﻧﺗﻬﺎءﺑﻌد ﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﺟدد ﻟﺑﻌض اﻷﺳﻼك اﻟﺗﻘﯾﯾم أداء ﯾﻘوم اﻟﻣﺷرف اﻟﻣﺑﺎﺷر ﺑﻛﻣﺎ 
ﺗﻘدﯾر  ،روح اﻟﻣﺑﺎدرة، ﻗدرة اﻟﺗﻛﯾف واﻹﺳﺗﻌﺎبﻛﻣن ﻣﻌﺎﯾﯾر ﺗﺗﺿ ّ اﺳﺗﻣﺎرةﺑﻣلء و ، ﻬمﺻﺑﺎﻟﻣﻧ مﻣﻼﺋﻣﺔ ﻗدراﺗﻬ
 (.50أﻧظر اﻟﻣﻠﺣق رﻗم) ﻟﻪ وزن ﻣﻌﯾن ﻬﺎوﻛل ﻣﻌﯾﺎر ﻣﻧ اﻹدارة ﻟﻠﻌﺎﻣل،
ﺗﻌرض ﻟﻬﺎ ﺧﻼل ﻓﺗرة  ﻲاﻟﻌﻘوﺑﺎت اﻟﺗ ،ﻟﻌﺎﻣلأي ﻗدرات ﯾﺗوﻓر ﻋﻠﯾﻬﺎ اﺑﺗوﺿﯾﺢ  اﻻﺳﺗﻣﺎرةﻓﻲ  ﻛﻣﺎ ﯾﻘوم اﻟﻣﺷرف
ﻓﻲ ﻣﻧﺻﺑﻪ أو ﯾﺗﺧذ ﻗرار ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻟﺟﻧﺔ ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ اﻷﻋﺿﺎء ﺑﺗﻣدﯾد  ﻪﻋﻠﻰ ذﻟك ﯾﺗم ﺗﺛﺑﯾﺗ وﺑﻧﺎء ،اﻻﺧﺗﺑﺎر
  .إذا ﻟم ﯾظﻬر أي ﺗﺣﺳن ﻓﻲ أداﺋﻪﻓﺻﻠﻪ ﻋن اﻟﻌﻣل ى أو ﺧر أ ﺳﻧﺔﻟ اﺧﺗﺑﺎرﻩﻓﺗرة 
ﺗﺿم ﻋدة  اﺳﺗﻣﺎرة، ﺑﻣلء اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻣﺷرﻓﻪﻣن طرف  ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ ﺗﻪﺗرﻗﯾﻛﻣﺎ ﯾﺗم ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻌﺎﻣل ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ 
إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﻣﻊ  ،(60اﻟﻣﻠﺣق رﻗم أﻧظر) اﻟﺦ...اﻟﺧﺑرة اﻟﻣﻬﻧﯾﺔ، روح اﻟﻣﺑﺎدرة، ، ﺳرﻋﺔ اﻟﺗﻧﻔﯾذ،ﻛﺎﻻﻧﺿﺑﺎطﻣﻌﺎﯾﯾر 
 وﻫﻧﺎاﻟﻌﺎﻣل،  ﺑﻬﺎ ﯾﺑﻠﻎﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم  ﻣﻊ اﻟﻌﻠم أن ّ، ﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻣن ﻗﺑل ﻣدﯾر اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻲﺗﻌدﯾل اﻟﻧﻘطﺔ اﻟﺗ
    1.طﻌن ﻟﻠﺟﻧﺔ ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ اﻷﻋﺿﺎء ﻟﻠﺳﻠك اﻟذي ﯾﻧﺗﻣﻲ إﻟﯾﻪﺗﻘدﯾم ﯾﺣق ﻟﻪ 
                                                           
1
  .5102/30/52ﺑﺳﻛرة ﺑﺗﺎرﯾﺦ .ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ ﻣﺳؤول ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ اﻟدﻛﺗور اﻟﺣﻛﯾم ﺳﻌدان - 





ﻋدﯾدة ﻣﻧﻬﺎ اﻷﺟر ﺣواﻓز اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ  ﺔﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﯾﺗﻠﻘﻰ اﻟﻌﺎﻣل (: اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت واﻟﻌﻘوﺑﺎت)اﻟﺣواﻓز  -
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﺦ، ...اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﻧوادي اﻟرﯾﺎﺿﯾﺔ، ،ﺷراء اﻟﺗﺟﻬﯾزات واﻷدوات اﻟﻣﻧزﻟﯾﺔ ﺑﺎﻟﺗﻘﺳﯾطاﻟﻌﻼج، 
  .ﻪﺗﻣﻧﺢ ﻟﻪ ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﻘﯾﯾم أداﺋ ﻲاﻟﻣردود اﻟﻔردي اﻟﺗ ﻋﻼوة
       ﺳﻧوات، ﻗﺻوى 3ﺳﻧﺔ، ﻣﺗوﺳطﺔ  5.2دﻧﯾﺎ ﻓﻲ ﻣدة  )ﺗﻛون ﻲاﻟﺗ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ ﺳواء ،اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺟﺎﻧب إﻟﻰ
  ._ﺳﺑق اﻟذﻛرﻛﻣﺎ _ أو ﺑﺈﺟراء ﻣﺳﺎﺑﻘﺔ اﺧﺗﯾﺎرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺻباﻟﺗرﻗﯾﺔ أو  ،ﺣﺳب رأي اﻟﻣﺷرف (ﺳﻧﺔ 5.3
، واﻟذي ﯾﻌود رﺗﻛﺑﻪااﻟﻌﺎﻣل ﻓﻬﻲ درﺟﺎت ﺗﺗﻧوع ﺣﺳب اﻟﺧطﺄ اﻟذي  ﺗﺻدر ﻓﻲ ﺣق ﯾﻣﻛن أن ّ ﻲاﻟﺗأﻣﺎ اﻟﻌﻘوﺑﺎت 
  :ﺗﺻﻧﯾﻔﻪ، ﺣﯾث ﺗﺻﻧف اﻟﻌﻘوﺑﺎت إﻟﻰ ﻟﻠﻣدﯾر
 ؛ﻣن اﻷﺟر ﺗﻐﯾﺑﻬﺎ ﻲﺑﻌدد اﻷﯾﺎم اﻟﺗ ﺧﺻماﻟﻣن إﻧذار ﺷﻔوي ﺛم ﺗوﺑﯾﺦ ﻛﺗﺎﺑﻲ إﻟﻰ : اﻟدرﺟﺔ اﻷوﻟﻰ - 
اﻟﺷطب ﻣن ﻗﺎﺋﻣﺔ اﻟﻣؤﻫﻠﯾن ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ  إﻟﻰ إﻟﻰ ﺛﻼﺛﺔ أﯾﺎم، ماﻟﺗوﻗﯾف ﻋن اﻟﻌﻣل ﻟﻣدة ﯾو ﻣن : اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ - 
  ؛اﻟﻣﻧﺻب
اﻟﻧﻘل إﻟﻰ أﯾﺎم، اﻟﺗﻧزﯾل ﻣن درﺟﺔ إﻟﻰ درﺟﺗﯾن،  8إﻟﻰ  4اﻟﺗوﻗﯾف ﻋن اﻟﻌﻣل ﻟﻣدة  ﺗﺗﻧوع ﻣن: اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ اﻟدرﺟﺔ - 
  ؛اﻹﺟﺑﺎري
   .اﻟﺗﺳرﯾﺢ ﻣن اﻟﻌﻣل ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔإﻟﻰ اﻟﺗﻧزﯾل ﻓﻲ اﻟرﺗﺑﺔ ﻣن : اﻟدرﺟﺔ اﻟراﺑﻌﺔ - 
  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔاﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر  - 2-5
أو اﻹدارﯾﯾن، واﻟذﯾن ﺗم ﻣن اﻷطﺑﺎء  اﻟﻣﻬﺎرات ﺳواءاﻟﻣﻌﺎرف و اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺗوﻓ ـر 
ﻷطﺑﺎء ا ﺑﺎﺳﺗﺛﻧﺎء، _ﺳﺑق اﻟذﻛرﻛﻣﺎ _ اﺧﺗﺑﺎراتﻋن طرﯾق اﻟﺗرﻗﯾﺔ أو ﺧﺎرﺟﯾﺎ ﺑﺈﺟراء ﺗوظﯾﻔﻬم داﺧﻠﯾﺎ 
  .اﻟوزارةﺗﻌﯾﻧﻬم ﻣن طرف  اﻟذﯾن ﯾﺗم اﻟﻣﺧﺗﺻﯾن
ﻻ ﯾﻛون ﻋﻠﻰ اﻟذي  ، ﺳواء ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم أداﺋﻬمﺗﺳﯾﯾرﻫم ﺑﻧﻔس طرﯾﻘﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻷﺧرىورﻏم ذﻟك ﯾﺗم 
م ﺳواء ﻓﻲ ﺗرﻗﯾﺗﻬ ﻓﻲ أو ﻣدﯾر اﻟﻣؤﺳﺳﺔ،اﻟرﺋﯾس اﻟﻣﺷرف و  وﺗﺣﻛﻣﻪ ﻧوع اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻣﻊ أﺳﺎس ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻣوﺿوﻋﯾﺔ
  .اﻷﺟور ﺑﺎﺳﺗﺛﻧﺎء دﻣﺔﻰ ﻓﻲ ﻧوع اﻟﺣواﻓز اﻷﺧرى اﻟﻣﻘ، أو ﺣﺗاﻟدرﺟﺔ أو ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺻب





 ﻲﻫذﻩ اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺗ ،ﺳواء اﻹدارﯾﯾن أو ﺣﺗﻰ اﻷطﺑﺎءاﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺗطوﯾر ﻫذﻩ اﻟﻣﻬﺎرات  اﻫﺗﻣﺎمﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻋدم 
وﻫﻲ  إﻻ ﻓﺋﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣﻧﻬﺎ ،ﻧﯾﺔ ﺑﺎﻟﺗدرﯾبﻬﺎ ﻏﯾر ﻣﻌإﻻ أﻧ ّ ، رﻏم ﺣﺎﺟﺗﻬﺎ إﻟﻰ ﺗطوﯾر ﻣﻬﺎرﺗﻬﺎ وزﯾﺎدة ﻣﻌﺎرﻓﻬﺎ
     1.أﺷﻬر 3 ﺷﻬر إﻟﻰ ﻣناﻟذﯾن ﯾﺳﺗﻔﯾدون ﻣن دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﺧﺎرج اﻟوطن ﺗﺗراوح ﻣدﺗﻬﺎ  اﻷطﺑﺎء اﻟﻣﺧﺗﺻﯾن
ﻓﻲ اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﺻﺣﯾﺔ  ﻣﻣﺛﱠﻠﺔ  اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ ﺗﻣﻠك ﻓرق ﻋﻣل أﻣﺎ اﻟﺗﻣﻛﯾن ﻓﯾﻣﻛن اﻟﻘول أن ّ
 ﻲاﻟﺗو  ،اﻟﺦ..اﻟﻣﺧﺑر، ،اﻟﺟراﺣﺔ، ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻷﺷﻌﺔ، اﻟﺻﯾدﻟﯾﺔﻛﻣﺻﻠﺣﺔ طب اﻷطﻔﺎل، ﻣﺻﻠﺣﺔ  ﻟﻬﺎاﻟﻣﻛوﻧﺔ 
 ﻻ أن ّﻣﻧﻬﺎ، إ ﻓﻲ اﻟﻬﺎﻣﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﻊ اﻟرﺟوع ﻬﺎ ﺑﻧﻔﺳﻬﺎﻗراراﺗ ﺗﺗﺧذﻛﻣﺎ  ،ﺑﺈﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﻬﺎ اﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﻣﺎﻟﯾﺔ دﺗﻧﻔر 
   ،(ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟوظﺎﺋف)ﺑﻊ اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﻬرﻣﻲ ﻫﯾﻛﻠﻬﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﯾﺗ ّ
 ﻫﺎﺗﺳﯾﯾر ﻣواردإﻻ أن ﺗﺣﺗﺎﺟﻬﺎ وﺧﺎﺻﺔ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،  ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲﻫذﻩ اﻟﻔرق  ﺗزوﯾدورﻏم 
ﺑﻬذﻩ ﺷﻲء ﺧﺎص أي  اﻷﺧرى، دون وﺟود ﺑﺷرﯾﺔاﻟﻣوارد ﺑﻧﻔس ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﯾﺗم  (ﻓرق اﻟﻌﻣلأﻓراد ) اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
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  .5102/30/22ﺑﺗﺎرﯾﺦ ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ ﺑﺷﯾر ﺑن ﻧﺎﺻر  - 
  








ﻫﻧﺎك  ﺗم ﻣﻼﺣظﺔ أن ّإذ ﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ، ﺑﺎواﻗﻊ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻋرض ﻫذا اﻟﻔﺻل
ورﻏم ﺗطور ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻧﺳﯾﺞ واﻟﺗﺟﻬﯾز، اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ، ﻣؤﺳﺳﺎت 
ﻻ زاﻟت ﺗﺳﺗﻌﻣل اﻟطرق اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻛﺎﻟﺣﺎﺳوب، اﻵﻟﺔ  اﻵنﻬﺎ ﻟﺣد  أﻧ ّ، إﻻ ّواﻻﺗﺻﺎﻻت
ﻬﺎ ﻛﺎﻟﺳﺟﻼت ﻋﻠﻰ طرق ﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻟﺣﻔظ اﻋﺗﻣﺎدﻫﺎإﻟﻰ ﺟﺎﻧب وأﯾﺿﺎ ﻓﻲ ﺗﺑﺎدل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت،  اﻟراﻗﻧﺔ،
  .رﯾﺔواﻟﻣﻠﻔﺎت، ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌل ﻫذﻩ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺗﺗﻛﺑد ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟوﻗت واﻟﺟﻬد ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟﻣﻬﺎم اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷ
 ﻣؤﺳﺳﺔ ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز ﺳوﻧﺎطراك،. ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔﻧﻔطﺎل،  ﻣﻘﺎطﻌﺔﻛ ﻓﻲ ﺣﯾن ﻫﻧﺎك ﻣؤﺳﺳﺎت أﺧرى
وٕاﻋﺎدة  اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻘﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻟﺣﻔظ ﻛ واﻻﺗﺻﺎﻻتوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺳﺗﻌﻣل ﺗﻛﻧ ،ﻟﻠوﺳط
  .ﻬﺎﻟﺗﺑﺎدﻟ اﻻﺗﺻﺎلﺷﺑﻛﺎت  اﺳﺗﺧدامﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ، وﻗت اﻟﺣﺎﺟﺔ اﺳﺗرﺟﺎﻋﻬﺎ
اﻟﻣوارد وﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﺎﻧﺎتﺗﺷﻛل ﻣﺻدر ﻟﺟﻣﻊ ﺑﯾ ﻲﻓﻲ اﻟﺟﻬﺎت اﻟﺗ اﺧﺗﻠﻔتاﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ  ورﻏم أن ّ 
ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر ﺧﯾرة ﻫذﻩ اﻷﺳﺗﻌﻣﺎل اﻓﻲ  اﺗﻔﻘت ، ﻟﻛنﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتوﻓﻲ اﻟﻣوارد اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠ اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻓﻲ  وظﺎﺋﻔﻪ ﺗﺑﻘﻰ ﻧﻔﺳﻬﺎ  أن ّإﺟراءاﺗﻪ ﻣن ﻣؤﺳﺳﺔ إﻟﻰ أﺧرى إﻻ ّ اﺧﺗﻼفاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﯾﻬﺎ، ﻫذا اﻷﺧﯾر ورﻏم 
























ﺟﺎﻫدة ﺳﺎت اﻟﻣؤﺳول ﺎﺗﺗﺧذ ﺑﺷﺄﻧﻬم، وﻓﻲ إطﺎر ذﻟك ﺗﺣ ﻲﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﻘرارات اﻟﺗﯾﻌﺗﻣد ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﺄداة  ،ﺗﻛﺎﻟﯾف أو ﺑﺄﺣﺳن ﻛﻔﺎءةﻟﺑﺄﻗل ااﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ و اﻟوﺻول إﻟﻰ ﺗﻠك 
   .   ﻟﺗﺣﻘﯾق ذﻟك
ﻣﺣل  اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔﻋﯾﻧﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت  اﻋﺗﻣﺎدﻣن ﻫذا اﻟﻣﻧطﻠق ﺳﺗﺣﺎول اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻔﺻل ﻣﻌرﻓﺔ ﻣدى 
ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن و  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗوﻓﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻻﺗﺧﺎذ ﻗرارات اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ
   .مرﻫﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾ
 ﺎأﺟرت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ اﺳﺗﻘﺻﺎء ﺣول آراء اﻟﻣﻛّﻠﻔﯾن ﺑوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ، ﺛّم ﺗﺣﻠﯾﻠﻬ
ﺗﺣدﯾد ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ ، ﺑﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻋﻼﻗﺎت اﻟﺗﺄﺛﯾر ﺑﯾن ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻋرض ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻟﯾﺗم ﻓﻲ اﻷﺧﯾر و ، اﻟﺦ...،أﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ واﺳﺗﻌﻣﺎلﻣﺟﺗﻣﻊ وﻋﯾﻧﺔ اﻟﺑﺣث 

















 اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ: اﻟﻣﺑﺣث اﻷول
أﺛر ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت وﻫو  اﻟﺑﺣث ﻣوﺿوع ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﺗﺣﻘﯾﻘﻬﺎ إﻟﻰ ﻰﺗﺳﻌ اﻟﺗﻲ واﻷﻫداف اﻟدراﺳﺔ طﺑﯾﻌﺔ ﻣن ﻣﻧطﻠق
ﻫذا  لﯾﺷﻣ ،ﻋﻧﻬﺎ ﻟﻺﺟﺎﺑﺔ ﺳﻌت اﻟﺗﻲ اﻟﺗﺳﺎؤﻻت ﻋﻠﻰ وﺑﻧﺎء ًاﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد 
 ﺟﻣﻊ أداةو  أﺳﻠوب، اﻟدراﺳﺔ ﻣﺟﺗﻣﻊ ،ﻣﺻﺎدر ﺟﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﺗﺷﻣل  اﻟﺗﻲ ،ﻟدراﺳﺔا ﻣﻧﻬﺟﯾﺔ إﺟراءات اﻟﻌﻧﺻر
   .اﻟﺦ...،اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
  إﺟراءات اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ: أوﻻ
  ﻣﺻﺎدر ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت -1
 اﻟظواﻫر دراﺳﺔﻟ ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻣﻧﺎﻫﺞ أﻛﺛر ﻣن ﻟﻛوﻧﻪ ،اﻟوﺻﻔﻲ اﻟﻣﻧﻬﺞ اﺳﺗﺧدﻣتاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ، ﻓﺈن ﺳﺑق اﻟذﻛرﻛﻣﺎ 
ﺗم  ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة أﻫداف ﺗﺣﻘﯾق أﺟل وﻣن اﻟدراﺳﺔ، ﻣوﺿﻊ اﻟظﺎﻫرة ﯾﻧﺎﺳب ﻪوﻷﻧ ّ واﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ، اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
  :ﻫﻣﺎ ،اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣن ﻣﺻدرﯾن اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ
ﻟﻣﺧﺗﻠف ﺟواﻧب اﻟدراﺳﺔ وﺑﻐﯾﺔ اﻹﺣﺎطﺔ ﺑﺑﻌض اﻟﺟواﻧب اﻟدﻗﯾﻘﺔ ﺑﺷﻛل أﻛﺛر  ﺳﺗﻛﻣﺎﻻ ًا :اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻷوﻟﯾﺔ -
ﻓﻲ  أﻫﻣﯾﺗﻪﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻣن ﺧﻼل ﺄﻫﻣﯾﺔ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑ ﺗﻔﺻﯾﻼ ً
اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺗدرﯾب، ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء، ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﻟﺗوظﯾف، ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف، ﺗﺳﯾﯾر  اﺗﺧﺎذ
ﺑﺈﻋداد اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن ﺎﻣت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻗﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ أﻫﻣﯾﺗﻪ ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن ﻛﻔﺎءة ﻫذا اﻟﺗﺳﯾﯾر،  اﻟﻣﻬﺎرات، اﻟﺗﻣﻛﯾن،
 ﻗدو ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ،  ﺎتﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺑﺷرﯾﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟاﻟﻣﻠﺣق ﺑﻬذﻩ اﻟدراﺳﺔ، ﺑﻐﯾﺔ ﺗوﺟﯾﻬﻬﺎ ﻟﻣﺧﺗﻠف أﻓراد 
  .وﻓﻘرات أﺳﺋﻠﺔ ﺻورة ﻓﻲ ﺻﯾﺎﻏﺗﻬﺎ وﺗم، اﻟدراﺳﺔ ﻓرﺿﯾﺎت ﺿوء ﻓﻲ ﺟﻣﻌﻬﺎ اﻟﻣطﻠوب اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتﺣددت 
ﻟم أﺧرى  ﻋﻠﻰﺣﺻول اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻟﻣﺎ ﻟﻬﺎ ﻣن أﻫﻣﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺄﻛﯾد اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟ ﺗم اﻟﻠﺟوء إﻟﻰ اﻻﺳﺗﺑﯾﺎنإﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ 
 ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣوظﻔﻲﻣﻊ وذﻟك ﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔ، ﺣول  اﻻﺳﺗﺑﯾﺎنﺗرد ﻓﻲ 
 ﻣﻊ تﻣاﺳﺗﺧدﻛﻣﺎ  ،ﻓﯾﻬﺎ وﺣﻘﯾﻘﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻠوﻗوف ﻋﻠﻰ ﺣﻘﯾﻘﺔ ﺗ
  :، ﺑﻬدفﯾﺎناﻻﺳﺗﺑ ﻟﻣلء اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾناﻷﻓراد 
 .زﻫمﺗﺣﯾ ّ وﻋدم اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن ﺗﺟﺎوب ﻟﺿﻣﺎن وأﻫﻣﯾﺗﻬﺎ دراﺳﺔاﻟ ﻫدف ﺢﯾﺗوﺿ - 
.ﺳﺗﺟوﺑﯾنﻟﻠﻣ اﻷﺳﺋﻠﺔﻓﻘرات  ﻣدﻟوﻻت ﺗوﺿﯾﺢﺷرح و  - 
 اﻟﻣﻼﺣظﺔ طرﯾق ﻋن وذﻟك، ﻋﻠﯾﻬﺎ اﻟﺣﺻول ﺗم ّ اﻟﺗﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺻدق ﻣدى ﺣول اﻟﺧروج ﺑﻧﺗﯾﺟﺔ أو ﺑرأي - 
 .ﺑﻬم اﻟﻣﺣﯾطﺔ واﻟظروف اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن ﻟﺳﻠوك اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ




  .أو ﻣﺗوﻓرة ﻣﺗﺎﺣﺔ ﻏﯾر ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋﻠﻰ اﻟﺣﺻول - 
ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫﺎ إﺣدى اﻷدوات اﻟﻬﺎﻣﺔ ﻟﻠﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ، ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻣﻼﺣظﺔ  اﻟﻣﻼﺣظﺔﻛﻣﺎ اﻋﺗﻣدت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻋﻠﻰ 
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﻘﺎﻋدة  ﺗﺳﯾﯾرﻋﻣل أﻓراد وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﻣوارد اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺗﺷﻐﯾل و 
  .اﻟﺦ...، اﻟﺑراﻣﺞ،اﻻﺗﺻﺎلاﻟﺑﯾﺎﻧﺎت، ﺷﺑﻛﺎت 
 واﻟرﺳﺎﺋل اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺑﺣثﺗروﻧﯾﺔ واﻟﻣﻧﺷورات اﻟورﻗﯾﺔ واﻹﻟﻛﻣراﺟﻌﺔ اﻟﻛﺗب ﺗم  :ت اﻟﺛﺎﻧوﯾﺔﺎاﻟﺑﯾﺎﻧ -
  .ﻪﻣراﺣﻠإﻧﺟﺎز ﺳواء ﺑﺷﻛل ﻣﺑﺎﺷر أو ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷر، واﻟﺗﻲ ﺳﺎﻋدت ﻓﻲ 
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ  ،ﺗوﺿﯾﺢ ﻣﻔﺎﻫﯾم أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔ اﻟﻧظرﯾﺔواﻟﻬدف ﻣن اﻟﻠﺟوء ﻟﻠﻣﺻﺎدر اﻟﺛﺎﻧوﯾﺔ ﻫو 
 ﻛﺗﺎﺑﺔ اﻟدراﺳﺎت، وﻛذﻟك أﺧذ ﺗﺻور ﻋﺎم ﻋن أﺧر اﻟﻣﺳﺗﺟدات اﻟﺗﻲاﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻷﺳس واﻟطرق اﻟﺳﻠﯾﻣﺔ ﻓﻲ 
  .ﺑﺣثﻫذا اﻟﺣدﺛت وﺗﺣدث ﻓﻲ ﻣﺟﺎل 
  ﺣدود اﻟدراﺳﺔ -2
 :اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﺑﺎﻟﺣدود ﺗﺣددت
أﺛر ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر  ﺗﺣدﯾد ﻋﻠﻰ اﻟدراﺳﺔ ﻫذﻩ اﻗﺗﺻرت :اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ اﻟﺣدود - 
 .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻣﺟﺗﻣﻊ  ﻛﺎنو  ﺑوﻻﯾﺔ ﺑﺳﻛرة، اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻋﯾﻧﺔ  ﻋﻠﻰ اﻟدراﺳﺔ اﻗﺗﺻرت :اﻟﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﻟﺣدود - 
، واﻟذﯾن ﯾﺗوﻟون ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﻣؤﺳﺳﺎتﻬذﻩ ﺑ ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ ﻣﻛون
  .ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﺳﺗﺧداماﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  وﻋﯾﻧﺔ اﻟدراﺳﺔ ﻣﺟﺗﻣﻊ -3
 أﻫداف ﻋﻠﻰ ﺑﻧﺎء ًو  ،اﺧﺗﯾﺎر اﻟﻌﯾﻧﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻠﺑﺣث ﻣن اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ واﻟﻣﻬﻣﺔ ﻓﻲ ﺑداﯾﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﻣﯾداﻧﻲ إن ّ
 60 ﺷﻣﻠت ﻫذﻩ اﻟﻌﯾﻧﺔ اﻟﻧﺎﺷطﺔ ﺑوﻻﯾﺔ ﺑﺳﻛرة، اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت  ﻋﺷواﺋﯾﺔ ﺗﺣدﯾد ﻋﯾﻧﺔ ﺗم اﻟدراﺳﺔ
ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻧﺳﯾﺞ ) :اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ تﻣﻧﺗﻧوع ﻣﺟﺎل ﻋﻣﻠﻬﺎ ﻣن ﺻﻧﺎﻋﻲ وﺧدﻣﻲ، ﺗﺿ ّ اﻗﺗﺻﺎدﯾﺔﻣؤﺳﺳﺎت 
اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ، اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ اﻟﺣﻛﯾم ﺳﻌدان اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻟﻠوﺳط ﻣؤﺳﺳﺔ ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء واﻟﻐﺎز، ﻧﻔطﺎل ﻣﻘﺎطﻌﺔ ،واﻟﺗﺟﻬﯾز
ﯾﻌﻣل ﺿﻣن وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﻛل ﻣن ﺷﺗﻣل ا وﻗد (ﺔ اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ ﺑﺷﯾر ﺑن ﻧﺎﺻراﻟﻌﻣوﻣﯾ
ﺻﺎﻟﺣﺔ ﻟﻠﺗﺣﻠﯾل اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ  36ﺳﺗرد ﻣﻧﻬﺎ ا ﺳﺗﺑﺎﻧﺔا 37وﻗد ﺗم ﺗوزﯾﻊ  اﻟﻣذﻛورة،ﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺑاﻟﺑﺷرﯾﺔ 
وﻛﺎن ﺳﺑب ﻋدم ﺗﻣﻛن اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ  وﻫﻲ ﻧﺳﺑﺔ ﺟﯾدة ﻷﻏراض اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ، %03.68ﻓﺈن ﻧﺳﺑﺔ اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﺑﻠﻐت 




ﺑﻣﺗطﻠﺑﺎت  ﻟﻼﻫﺗﻣﺎمﻧﺗﯾﺟﺔ ن ﺗﻌﺑﺋﺗﻬﺎ ﻋاﻟﻣﺳؤوﻟﯾن  ﻫو اﻋﺗذار %07.31ﻣن اﺳﺗرداد اﻟﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺗﺑﻘﯾﺔ اﻟﺑﺎﻟﻐﺔ 
  :اﻟدراﺳﺔ ﻣﺟﺗﻣﻊﺢ ﻋدد اﻻﺳﺗﻣﺎرات اﻟﻣوزﻋﺔ واﻟﻣﺳﺗردة ﻣن ، وﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ ﺟدول ﯾوﺿأو ﻟﺗﺣﻔظ ﺑﻌﺿﻬماﻟﻌﻣل 
  اﻻﺳﺗﻣﺎرات اﻟﻣوّزﻋﺔ واﻟﻣﺳﺗردة (:40)اﻟﺟدول رﻗم 








ﻧﺳﺑﺔ اﻻﺳﺗرداد إﻟﻰ 
  ﻣﺟﺗﻣﻊﺣﺟم اﻟ
ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻧﺳﯾﺞ واﻟﺗﺟﻬﯾز 
  ﺑﺳﻛرة
  001  80  001  80
  001  80  001  80  ﺑﺳﻛرة.ﻧﻔطﺎل  ﻣﻘﺎطﻌﺔ
ﻣؤﺳﺳﺔ ﺗوزﯾﻊ اﻟﻛﻬرﺑﺎء 
  ﺑﺳﻛرة. ﻟﻠوﺳطواﻟﻐﺎز 
  37.27  80  001  11
ﺳوﻧﺎطراك  .ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﯾﺎﻧﺔ
  ﺑﺳﻛرة
  76.66  21  001  81
اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ  اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
 اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ اﻟﺣﻛﯾم ﺳﻌدان
  ﺑﺳﻛرة
  001  41  001  41
اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ 
اﻹﺳﺗﺷﻔﺎﺋﯾﺔ ﺑﺷﯾر ﺑن 
  ﺑﺳﻛرة .ﻧﺎﺻر
  68.29  31  001  41
  03.68  36  001  37  اﻟﻤﺠﻤﻮع اﻟﻜﻠﻲ




 .ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ: ﻟﻣﺻدرا




  واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت تﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎ اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ - 4
ﻠﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗّم ﺟﻣﻌﻬﺎ ﻣن ﻟﺗﺣ (*)(SSPS) اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔاﻟﺣزﻣﺔ اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠوم  اﺳﺗﺧدام ﺗم ّ
  .اﻻﺧﺗﺑﺎراتﻟﺗﻔﺳﯾر ﻧﺗﺎﺋﺞ ( 50.0)ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ ﻋﻠﻰ  اﻻﻋﺗﻣﺎد ﺗم ّ ﻛﻣﺎ، ﺧﻼل اﺳﺗﺑﺎﻧﺔ اﻟدراﺳﺔ
  :اﻟﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﻘرات اﻟدراﺳﺔ اﺳﺗﺧدم اﻹﺣﺻﺎء اﻟوﺻﻔﻲ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻟوﺻف إﺟﺎﺑﺎت و 
 .اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻟﻣﻌرﻓﺔ إﺟﺎﺑﺎت  تاﻟﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾﺔ واﻟﺗوزﯾﻊ اﻟﺗﻛراري، اﺳﺗﺧدﻣ - 
اﺳﺗﺧدم ﻟﺗﺣدﯾد اﺗﺟﺎﻫﺎت  ﺣﯾثﻫو أﻛﺛر ﻣﻘﺎﯾﯾس اﻟﻧزﻋﺔ اﻟﻣرﻛزﯾﺔ اﺳﺗﺧداﻣًﺎ، : اﻟوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ - 
  .ﻌﺑر ﻋن ﺣﺎﺻل ﻗﺳﻣﺔ ﻣﺟﻣوع اﻟﻘﯾم ﻋﻠﻰ ﻋددﻫﺎﯾو  ،ﺿﻣن ﻣﻘﯾﺎس اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن
وﻫو ﻋﺑﺎرة ﻋن اﻟوﺳط  ،اﺳﺗﺧدم ﻟﺑﯾﺎن درﺟﺔ ﺗﺷﺗت اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋن وﺳطﻬﺎ اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ: اﻟﻣﻌﯾﺎري اﻻﻧﺣراف - 
 .اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ ﻟﻣرﺑﻌﺎت اﻧﺣراﻓﺎت اﻟﻘﯾم ﻋن وﺳطﻬﺎ اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ
  .ﻋﻠﻰ ﺣدى ﻣﺗﻐﯾر ﺗﺎﺑﻊﻛل و  اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻣﺗﻐﯾراﻟاﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن  اﺧﺗﺑﺎر اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط ﻻﺧﺗﺑﺎر - 
 ﺔﺗﺎﺑﻌ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﺗﻐﯾراتﻋﻠﻰ  ﻣﺗﻐﯾر ﻣﺳﺗﻘل واﺣدﻟدراﺳﺔ أﺛر ( noissergeR elpitluM)اﻻﻧﺣدار اﻟﻣﺗﻌدد  - 
  .ﺑﺂن واﺣد
ﯾﺗم ﻣﻌرﻓﺔ  ﻪوﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﻠﯾﻠ ،ﯾﻬدف إﻟﻰ ﻣﻌرﻓﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرات: "tseT-T"اﺧﺗﺑﺎر  - 1
 .ﻲ ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺗﺣدد اﻟﻘﯾم اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔاﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ اﻟﺗ "T"ﻗﯾﻣﺔ 
  .(اﻟﻣﺳﺗﻘل واﻟﺗﺎﺑﻊ)رات اﻟدراﺳﺔ أﺑﻌﺎد ﻣﺗﻐﯾ ّﻣﻌﺎﻣل ارﺗﺑﺎط ﺑﯾرﺳون ﻟﻣﻌرﻓﺔ درﺟﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن  - 
ﺣول ﻣﺗﻐّﯾرات  اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻻﺧﺗﺑﺎر ﻣدى وﺟود ﻓروق ﻓﻲ آراء " AVONA"اﺧﺗﺑﺎر ﺗﺣﻠﯾل اﻟﺗﺑﺎﯾن اﻷﺣﺎدي  - 
  .اﻟدراﺳﺔ ﺗﻌزي ﻣﺗﻐﯾر آﺧر





                                                           
  secneicS laicoS rof egakcaP lacitsitatS : SSPS *
 
 =اﻷﻫﻣﯾﺔ اﻟﻧﺳﺑﯾﺔ 
 اﻟﺣد اﻷدﻧﻰ اﻟﺑدﯾل  –اﻟﺣد اﻷﻋﻠﻰ اﻟﺑدﯾل 
 ﻋدد ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻘﯾﺎس
 اﻟ ا اﻟاﻟ ا ﻠ اﻟ
 ﺎ اﻟ ﺎ
 =اﻷﻫﻣﯾﺔ اﻟﻧﺳﺑﯾﺔ 
 1 – 5
 3
 33.1= 




م إﺿﺎﻓﺔ اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻟﻣﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ إﻟﻰ أﻗل ﻗﯾﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻘﯾﺎس واﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﻟواﺣد اﻟﺻﺣﯾﺢ، وذﻟك ﻟﺗﺣدﯾد وﻗد ﺗ ّ
  :طول اﻟﺧﻼﯾﺎ وﻓﻘﺎ ﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻘﯾﺎس اﻟﻣوﺿوﻋﺔ ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ وﺑذﻟك ﯾﻛوناﻷوﻟﻰ، ( اﻟﺧﻠﯾﺔ)اﻟﺣد اﻷﻋﻠﻰ ﻟﻠﻔﺋﺔ 
  .33.2إﻟﻰ  1ﻣن  ﻣﻧﺧﻔضاﻟﻣﺳﺗوى  - 
  .76.3إﻟﻰ  43.2 اﻟﻣﺳﺗوى ﻣﺗوﺳط ﻣن -
  .ﻓﻣﺎ ﻓوق 86.3 ﻣن ﻣرﺗﻔﻊاﻟﻣﺳﺗوى  -
  .ﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔ ﺗﺗﺑﻊ ﺗوزﯾﻌﺎ طﺑﯾﻌﯾﺎ أم ﻻ توھذا ﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻣﺎ إذا ﻛﺎﻧ اﺧﺗﺑﺎر اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ - 
  اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ واﺧﺗﺑﺎر أداة اﻟدراﺳﺔ :ﺛﺎﻧﯾﺎ
ﻧظﺎم  اﺳﺗﺧدامﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻣﺳﺗوى ﻗﺻد ﺗﺣدﯾد  ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن ﻟﺟﻣﻊ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔﺗم اﻻﻋﺗﻣﺎد 
  :، ﻣن ﺧﻼل ﻣﺎ ﯾﻠﻲﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  ﺑﻧﺎء أداة اﻟدراﺳﺔ - 1
  :ﻋﻠﻰ ﻣﺣورﯾن رﺋﯾﺳﯾﯾن ﻫﻣﺎ اﻻﺳﺗﺑﯾﺎنﺷﺗﻣل ا
، اﻟﻌﻣر  ﻧوعواﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ اﻟ (اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن) اﻟدراﺳﺔ ﻋﯾﻧﺔن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻷﻓراد ﻣﺿ ّﺗ :اﻟﻣﺣور اﻷول -
  .اﻟﺧﺑرةاﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻌﻠﻣﻲ، ﻋدد ﺳﻧوات 
( ﻓﻘرة 41)ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻣﻛوﻧﺎﺗﻪ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔاﺳﺗﺧدام  دراﺳﺔ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔﻣن ﺿ ّﺗ :اﻟﻣﺣور اﻟﺛﺎﻧﻲ -
ﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﻗرارات : واﻟﻣﻘﺳﻣﺔ إﻟﻰ ﻧوﻋﯾناﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل
، ﻗرار ﺗوظﯾف اﻟﻣوارد (ﻓﻘرات 40)ﻗرار ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ: ﺗﺿم( ﻓﻘرة 71)ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔوظﺎﺋف ﺑ
ﺗﺣﻔﯾز  ، ﻗرار(ﻓﻘرات 40)، ﻗرار ﺗدرﯾب اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ(ﻓﻘرات 30)ﻗرار ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء، (ﻓﻘرات 40) اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  .(ﻓﻘرﺗﯾن) اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف  ﻗرار: ﺗﺿم( اتﻓﻘر  90)ﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗواﻟﻧوع اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻗرارات 
  .(ﻓﻘرة 11) ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔإﻟﻰ ﺟﺎﻧب ، (ﻓﻘرات 40)، ﻗرار اﻟﺗﻣﻛﯾن(ﻓﻘرات 50)واﻟﻣﻬﺎرات
ت أوزان ﯾﺣﯾث أﻋط، ﺗﺣدﯾد اﻷﻫﻣﯾﺔ اﻟﻧﺳﺑﯾﺔ ﻟﻛل ﻓﻘرةﻟﻘﯾﺎس و " اﻟﺧﻣﺎﺳﻲ ﻟﯾﻛﺎرت" ت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻣﻘﯾﺎس اﻋﺗﻣد
  :اﻟﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻟﻠﻣﺗﻐﯾر 
  
  











  ﻻ أواﻓق
ﻻ أواﻓق 
  ﺑﺷدة
ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد  وظﺎﺋفﻗرارات 
  اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  1  2  3  4  5
ﻗرارات اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ 
  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻟﺗﺳﯾﯾر 
  1  2  3  4  5
  1  2  3  4  5  ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
            
 ﻫﻣﯾﺔﻟﻸ اﻟﻣوّﺿﺢ، اﻟدرﺟﺎت ﺧﻣﺎﺳﻲﻟﯾﻛﺎرت  ﻣﻘﯾﺎس ﺑﻣوﺟب أﺳﺋﻠﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰواﻹﺟﺎﺑﺔ  اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن ﺗوزﯾﻊ ﺗم ّ وﻗد
اﻟﺧﺎص ﺑﻣﺗﻐﯾرات ، وﻓق اﻟﻣﯾزان اﻟﺳؤال ﻣﺣل اﻟﻔﻘرة ﺗﺟﺎﻩاﻟﻣﺳﺗﺟوب  اﻟﻔرد ﯾﺑدﯾﻪ ذيﻟاﻟﺗﺄﯾﯾد ا ﻣﺳﺗوى أو اﻟﻧﺳﺑﯾﺔ
  :اﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  .(1)ﻻ أواﻓق ﺑﺷّدة  - 
  .(2)ﻻ أواﻓق  - 
  .(3) أواﻓق ﺑدرﺟﺔ ﻣﺗوﺳطﺔ - 
  .(4) أواﻓق - 
  .(5)أواﻓق ﺑﺷّدة  - 
  :اﻷوزان اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﻟﻬﺎ تﯾﻓﻘد أﻋط أﻣﺎ ﻣﺗﻐﯾر ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  .(1)أﺑدا  - 
  .(2)ﻧﺎدرا  - 
  .(3) أﺣﯾﺎﻧﺎ - 
  .(4) ﻏﺎﻟﺑﺎ - 
  .(5)داﺋﻣﺎ  - 
ﺳﺗﺧدام ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻣن ﺧﻼل ﻣﻌرﻓﺔ اﻓﻌﺎﻟﯾﺔ  ﻟﻣﻘﯾﺎس ﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻣدىﺳﺗﻌﻣﺎل ﻫذا ااوﻗد ﺗم 
 ، ﺑراﻣﺞاﻻﺗﺻﺎلﻣن ﺣﺎﺳوب، ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت، ﺷﺑﻛﺎت  ،وﻛذا ﺗطورﻫﺎ ﻧظﺎماﻟ ﻣواردﺳﺗﺧدام اﺳﺗﻣرارﯾﺔ اﻣدى 
 ﻓﻲ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ وﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻼﺋم  اﻻﺳﺗﻣرارﯾﺔ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣدى ﻣوارد ﺑﺷرﯾﺔ
  ( sspS)ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  :اﻟﻣﺻدر
 




، أﻣﺎ ﺗﺣدﯾد اﻷﻫﻣﯾﺔ اﻟﻧﺳﺑﯾﺔ ﻟﻛل ﻓﻘرة ﻣن ﻓﻘرات ﻣﺗﻐﯾر ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻣﻧﻪ ﺗﺣدﯾد ﻓﻌﺎﻟﯾﺗﻪ
  .اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻓﯾﻛون ﺑﻧﻔس طرﯾﻘﺔ 
  اﻟدراﺳﺔ أداةﻣﻼﺋﻣﺔ  -2
ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﻗﯾﺎﺳﻬﺎ  ﻲﻣﻊ ﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔ اﻟﺗ اﻻﺳﺗﺑﯾﺎنﯾﻘﺻد ﺑﻬﺎ ﻣدى ﺗﻧﺎﺳق ﻓﻘرات : ﺻدق أداة اﻟدراﺳﺔ -
م ﻣﺿﻣوﻧﻬﺎ ﯾﺗﻔق ﻣﻊ اﻟﻐرض اﻟذي ﺻﻣﻣت ﻣن أﺟﻠﻪ، ﻟذا وﻟﻠﺗﺣﻘق ﻣن ﺻدق ﻣﺣﺗوى أداة اﻟﺑﺣث ﺗ ّ وأن ّ
ﻟﺗﺳﯾﯾر ﺑﺻﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ا اﻷﻛﺎدﯾﻣﯾﯾنﻋرﺿﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻫﯾﺋﺔ ﻣن اﻟﻣﺣﻛﻣﯾن اﻟﻣﺷرف و اﻷﺳﺗﺎذ ﺎ ﻣﻊ ﻣراﺟﻌﺗﻬ
ﻹﺑداء رأﯾﻬم ﻓﯾﻬﺎ، ﻣن ﺣﯾث ﻋدد اﻟﻌﺑﺎرات، ﺷﻣوﻟﯾﺗﻬﺎ، ﺗﻧﺎﺳب ﻣﺣﺗواﻫﺎ وﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺻﻔﺔ ﺧﺎﺻﺔ 
ظﺎﻫرﯾﺎ، واﻷﺧذ  اﻻﺳﺗﺑﯾﺎنم اﻟﺗﺄﻛد ﻣن ﺻدق ، وﻗد ﺗ ّأو أي ﻣﻼﺣظﺎت أﺧرى ﯾروﻧﻬﺎ ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ اﻟﺻﯾﺎﻏﺔ اﻟﻠﻐوﯾﺔ،
ﺑﻌض ﻣﺣﺎور ( ﻓﻘرات)ﻧﺧﻔض ﻋدد ﻋﺑﺎرات ا ذﻟكﺑﺂراﺋﻬم ﺑﺗﻌدﯾل وٕاﻋﺎدة ﺻﯾﺎﻏﺔ ﺑﻌض اﻟﻌﺑﺎرات، وﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟ
 (21)ﻣن ، ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔوظﺎﺋف ﻗرارات  اﺗﺧﺎذﻓﻘرة ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻣﺣور ( 71)إﻟﻰ ( 22)ﻣن ، اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن
ور ﻓﻘد ﺎﻗرارات اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، أﻣﺎ ﺑﺎﻗﻲ اﻟﻣﺣ اﺗﺧﺎذﻓﻘرات ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻣﺣور  (90)إﻟﻰ
  .تﺑﻘﯾت ﺑﻧﻔس ﻋدد اﻟﻔﻘرا
ﺗﻌطﻲ ﻫذﻩ  أن ّأو  ﻋﻠﻰ إﺟﺎﺑﺗﻪ دون ﺗﻐﯾﯾر ﺳﺗﺟوبﻟﻣاﻟدراﺳﺔ إﺑﻘﺎء اأداة ﯾﻘﺻد ﺑﺛﺑﺎت : ﺛﺑﺎت أداة اﻟدراﺳﺔ -
 ﻧﻔس اﻟظروف واﻟﺷروط، ﺑﻌﺑﺎرة أﺧرى أن ّ ﻓﻲأﻛﺛر ﻣن ﻣرة إﻋﺎدة ﺗوزﯾﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻟﻧﺗﯾﺟﺔ اﻹﺳﺗﺑﺎﻧﺔ ﻧﻔس ا
ﻓراد اﻷوﻋدم ﺗﻐﯾﯾرﻫﺎ ﺑﺷﻛل ﻛﺑﯾر ﻓﯾﻣﺎ ﻟو ﺗم إﻋﺎدة ﺗوزﯾﻌﻬﺎ ﻋﻠﻰ  ﻬﺎﺛﺑﺎت اﻹﺳﺗﺑﺎﻧﺔ ﯾﻌﻧﻲ اﻻﺳﺗﻘرار ﻓﻲ ﻧﺗﺎﺋﺟ
 ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰﺳﺗﺑﺎﻧﺔ اﻟدراﺳﺔ اﻣن ﺛﺑﺎت  م اﻟﺗﺣﻘقﺗ ّوﯾ ،ﻋدة ﻣرات ﺧﻼل ﻓﺗرات زﻣﻧﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن
                 .أﻟﻔﺎ ﻛروﻧﺑﺎخ  ﻣﻌﺎﻣل
، وﻛﺎﻧت اﻹﺳﺗﺑﯾﺎن ﻛل ﻣﺗﻐﯾر ﻣن ﻣﺗﻐﯾراتﻟ أﻟﻔﺎ ﻛروﻧﺑﺎخﻣﻌﺎﻣل  ﻻﺧﺗﺑﺎرﻣﻌﺎﻣل اﻟﺛﺑﺎت طﺑﻘﺎ  اﺳﺗﺧراجم ﺗ ّ






















       
ﻟّﻛل ﻣﺗﻐﯾر ﻣن ﻣﺗﻐّﯾرات اﻹﺳﺗﺑﺎﻧﺔ، وﺑﻠﻐت ﻗﯾﻣﺔ ( 798.0- 908.0)ﻗﯾﻣﺔ ﻣﻌﺎﻣل أﻟﻔﺎ ﺗراوﺣت ﺑﯾن  ﻼﺣظ أن ّﯾ
واﻹﺳﺗﺑﺎﻧﺔ ﻓﻲ ﺻورﺗﻬﺎ  ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺛﺑﺎت ﻣرﺗﻔﻊ، ، وﻫذا ﯾﻌﻧﻰ أن ّ(729.0)ﻬﺎ ﻟﺟﻣﯾﻊ ﻓﻘراﺗﻛروﻧﺑﺎخ ﻣﻌﺎﻣل أﻟﻔﺎ 
ﻣﻣﺎ ﯾّدل ﻋﻠﻰ ﺻﻼﺣﯾﺗﻬﺎ  ،ﻬﺎوﺛﺑﺎﺗ ﻬﺎوﺑذﻟك ﺗّم اﻟﺗﺄﻛد ﻣن ﺻدﻗ ،(70أﻧظر اﻟﻣﻠﺣق رﻗم ) ﻟﻠﺗوزﯾﻊﻗﺎﺑﻠﺔ و اﻟﻧﻬﺎﺋﯾﺔ 
  .ﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ واﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺋﻠﺔ اﻟدراﺳﺔ واﺧﺗﺑﺎر ﻓرﺿﯾﺎﺗﻬﺎ
  ﺎر اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲﺑﺧﺗإ -3
 ﺿرورًﯾﺎ اﺧﺗﺑﺎًرا ﯾﻌﺗﺑر اﻟذي، ﺳﻣرﻧوف -ﻛوﻟﻣﺟروف اﺧﺗﺑﺎر ﺟراءم إﺗ ّ اﻟﻔرﺿﯾﺎت، ﺑﺎﺧﺗﺑﺎر اﻟﻘﯾﺎم أﺟل ﻣن
 ﻧوع وﺗﺣدﯾد ﻻ، أم اﻟطﺑﯾﻌﻲ اﻟﺗوزﯾﻊ ﺗﺗﺑﻊ اﻹﺳﺗﺑﺎﻧﺔ ﺧﻼل ﻣن ﺟﻣﻌﻬﺎ ﺗم اﻟﺗﻲ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻛﺎﻧت إذا ﻣﺎ ﻟﻣﻌرﻓﺔ
 اﻷﺣﯾﺎن ﻌظمﻣ ﻓﻲ ﻪأﻧ ّ ﺣﯾث  ،ﻣﻌﻠﻣﯾﺔ ﻏﯾر أم ﻣﻌﻠﻣﯾﺔ اﺧﺗﺑﺎرات ﻫﻲ ﻫل، اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﯾﺟب اﻟﺗﻲ اﻻﺧﺗﺑﺎرات
 إذا اﻟﻣﻌﻠﻣﯾﺔ ﻏﯾر اﻻﺧﺗﺑﺎرات اﺳﺗﺧدام ﯾﺟب ﻓﯾﻣﺎ، طﺑﯾﻌًﯾﺎ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗوزﯾﻊ ﯾﻛون أن ّ اﻟﻣﻌﻠﻣﯾﺔ اﻻﺧﺗﺑﺎرات ﺗﺷﺗرط





   
  ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻔﺎ ﻛروﻧﺑﺎخ  ﻋدد اﻟﻔﻘرات  اﻟﻣﺗﻐﯾرات
  198.0  41  اﻟﺑﺷرﯾﺔﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد 
اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر  اﺗﺧﺎذ
  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  968.0  71
اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺗوﺟﻬﺎت  اﺗﺧﺎذ
  اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  798.0  90
  908.0  11  ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  729.0  15  اﻟﻣﻌﺎﻣـــل اﻟﻛﻠــﻲ
  ( sspS)ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  :اﻟﻣﺻدر
 













       
  (50.0)أﻛﺑر ﻣن  ﻛﺎن ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔﺣﯾث  ،أوﺿﺣت ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻻﺧﺗﺑﺎر ﻣدى إﺗﺑﺎع اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻟﻠﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ
  .ﻣﻣﺎ ﯾدل ﻋﻠﻰ إﺗﺑﺎع اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻟﻠﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ
  اﻟدراﺳﺔ ﻋﯾﻧﺔوﺻف  :ﺎﺛﺎﻟﺛ
وﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ ﻋرض  ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ،ﻣؤﺳﺳﺎت ﺎﻟﺑوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺗّم ﺗوزﯾﻊ اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻛّﻠﻔﯾن 
  .اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن ﻋﯾﻧﺔﻟﺧﺻﺎﺋص 
  ﻧوعاﻟ -1
 ﯾوﺿﺣﻪﻛﻣﺎ  ،اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻧوع ﺗّم اﺳﺗﺧدام اﻹﺣﺻﺎء اﻟوﺻﻔﻲ ﻻﺳﺗﺧراج اﻟﺗﻛرارات، واﻟﻧﺳب اﻟﻣﺋوﯾﺔ ﻟوﺻف 
  :اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ
  
  اﻟﻧﺳﺑﺔ  اﻟﻌدد  اﻟﻧوع
  3.14  62  أﻧﺛﻰ
  7.85  73  ذﻛر
  001  36  اﻟﻣﺟﻣوع
  (SSPS)ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ : اﻟﻣﺻدر    
  :ﺑﺎﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ ﺣﺳب اﻟﻧوع اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنوﯾﻣﻛن ﺗﻣﺛﯾل اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺋوﯾﺔ ﻟوﺻف 
  
  )a(vonrimS-vorogomloK
 اﻟﻣﺗﻐﯾرات .giS fD Z
  ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻧظﺎم  785.0 36 477.0
 854.0 36 558.0
اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد 
 اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 544.0 36 468.0
اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ 
 ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 958.0 36 406.0
  ( sspS)ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ  :اﻟﻣﺻدر
 
  اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟطﺑﯾﻌﻲ اﺧﺗﺑﺎر (:70)اﻟﺟدول رﻗم 
 ﺣﺳب اﻟﻧوع ﺳﺗﺟوﺑﯾناﻟﻣﺗوزﯾﻊ (: 80)ﺟدول رﻗم 




ﻣﻘﺎرﻧﺔ  % 7.85ث ﺗﻘدر ﻧﺳﺑﺗﻬم ﺑـــــ ﺣﯾ ،
 ﻟﻣؤﺳﺳﺎتﺑﺎﯾﻐﻠب ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
طﺑﯾﻌﺔ ﻧﺷﺎط ﺑﻌض  ﻣوزع ﺑﺷﻛل ﻣﻘﺑول، ﻷن ّ
  .اﻟﻌﻣل ﺑﻬذا اﻟﻣﺟﺎل







  :ﺑﺎﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ
%3,14
  ﺣﺳب اﻟﻧوع 
 ﺣﺳب اﻟﻌﻣر
 ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﺳﺗﺧدام        
 012
اﻟذﻛورﻣن  اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻓراد اﻷأﻛﺛر  أن ّﻣن اﻟﺟدول واﻟﺷﻛل 
 ﻪﺑﻣﻌﻧﻰ أﻧ ّ ، 3.14ﺑﺎﻹﻧﺎث ﺣﯾث ﺗﺑﻠﻎ ﻧﺳﺑﺗﻬم 
 اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن ﻧوع وﻣن اﻟﻣﻼﺣظ أن ّاﻟﻧوع اﻟذﻛوري، 
 ﻻ ﺗﺣﺑذ اﻹﻧﺎثﻣﻌظم  ﺗﺳﺗﻠزم ذﻟك، ﻛﻣﺎ أن ّ
ﺗّم اﺳﺗﺧدام اﻹﺣﺻﺎء اﻟوﺻﻔﻲ ﻻﺳﺗﺧراج اﻟﺗﻛ
  :اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ
  اﻟﻌدد  اﻟﻌﻣر
  11  ﺳﻧﺔ 03أﻗل ﻣن 
  13  04-03
  01  05-14
  11  05أﻛﺛر ﻣن 
  36  اﻟﻣﺟﻣوع
  ( SSPS)ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ 
 ﺣﺳب اﻟﻌﻣر اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻟوﺻف وﯾﻣﻛن ﺗﻣﺛﯾل اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺋوﯾﺔ 
%7,85
 اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﺗوزﯾﻊ (: 03)اﻟﺷﻛل رﻗم 
   lecxEﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺑرﻧﺎﻣﺞ : اﻟﻣﺻدر







  رـﻌﻣـاﻟ -2
ﻓﻲ  ﻣوﺿﺢ
  
 :اﻟﻣﺻدر       
ذﻛر
أﻧﺛﻰ




دل ﯾ ﻫذا، و %2.94ﺳﻧﺔ ﺑﻧﺳﺑﺔ [ 04- 03
ﻫم أﻓراد ﻓﻲ ﻋﻣر اﻟﻌطﺎء وﺗﺣﻣل  ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ
، أﻣﺎ 5.71ﺗﻘدر ﺑـــــــ  ﺗﻲﺳﻧﺔ، واﻟ 05ﺳﻧﺔ وأﻛﺑر ﻣن 








  :ﺑﺎﻟﺷﻛل اﻟﺗﺎﻟﻲ ﺣﺳب اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻌﻠﻣﻲ
%9,51
,71
  ﺣﺳب اﻟﻌﻣر
  
 ﻲﺣﺳب اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻌﻠﻣ
 ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﺳﺗﺧدام        
 112
]اﻟﻌﻣرﯾﺔ  ﻔﺋﺔاﻟﻣن  اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنأﻛﺛر  واﻟﺷﻛل أن ّﯾﻼﺣظ ﻣن اﻟﺟدول 
ﻣﻌظم اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت 
 03اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ، ﺑﯾﻧﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻬم ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ ﻟﻠﻔﺋﺔ اﻷﻗل ﻣن 
  .9.51ﻧﺳﺑﺗﻬم  ﺗﻣﺛلﺳﻧﺔ ﻓ[ 05- 
  اﻟﻌﻠﻣﻲ
  : اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲﻫو ﻣوﺿﺢ ﻓﻲ 
  اﻟﻌدد  ﻣﺳﺗوى اﻟﻌﻠﻣﻰ
  02  ﺛﺎﻧوي
  51  ﺗﻘﻧﻲ ﺳﺎﻣﻲ
  42  ﻟﯾﺳﺎﻧس
  40  ﻣﺎﺟﺳﺗﯾر
  36  اﻟﻣﺟﻣوع
.( SSPS)ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت ﺑرﻧﺎﻣﺞ 








 اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﺗوزﯾﻊ (: 13)اﻟﺷﻛل رﻗم 
 lecxEﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺑرﻧﺎﻣﺞ : اﻟﻣﺻدر









: اﻟﻣﺻدر       







 ت ﺟﺎﻣﻌﯾﺔ وﺑﺎﻟﺿﺑط ﺷﻬﺎدة اﻟﻠﯾﺳﺎﻧس ن ﻟﺷﻬﺎداﯾﻫم ﺣﺎﻣﻠ اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنأﻛﺛر  ﯾﻼﺣظ ﻣن اﻟﺟدول واﻟﺷﻛل أن ّ
وﻫذا ﯾدل ﻋﻠﻰ ﺣرص اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﺑوﺿﻊ وﺗﻌﯾﯾن ﺣﺎﻣﻠﻲ اﻟﺷﻬﺎدات  ،1.83ﺣﯾث ﺗﻘدر ﻧﺳﺑﺗﻬم ﺑــــــ 
ﻷﻓراد اﻟﺣﺎﺻﻠﯾن ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﺛﺎﻧوي ﺑﻧﺳﺑﺔ اﺛﺎﻧﯾﺔ ﺑﯾﻧﻣﺎ ﺗﻣﺛل اﻟﻧﺳﺑﺔ اﻟﻓﻲ وظﺎﺋف اﻹدارة اﻟوﺳطﻰ ﻓﯾﻬﺎ، 
، أﻣﺎ اﻷﻓراد اﻟﺣﺎﺻﻠﯾن 8.32ﺑﻧﺳﺑﺔ ( ﺗﻘﻧﻲ ﺳﺎﻣﻲ) ، ﯾﻠﯾﻬم اﻷﻓراد اﻟﺣﺎﺻﻠﯾن ﻋﻠﻰ ﺷﻬﺎدات ﻣﻬﻧﯾﺔ 7.13
  . وﻫﻲ اﻟﻧﺳﺑﺔ اﻷﻗل 3.6ﻋﻠﻰ ﺷﻬﺎدات ﺟﺎﻣﻌﯾﺔ ﻋﻠﯾﺎ ﻓﻬم ﯾﻣﺛﻠون ﻣﺎ ﻧﺳﺑﺗﻪ 
  ﻋدد ﺳﻧوات اﻟﺧﺑرة -4
ﻫو ، ﻛﻣﺎ اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻟﻘد ﺗّم اﺳﺗﺧدام اﻹﺣﺻﺎء اﻟوﺻﻔﻲ ﻻﺳﺗﺧراج اﻟﺗﻛرارات، واﻟﻧﺳب اﻟﻣﺋوﯾﺔ ﻟوﺻف ﺧﺑرة 
  :اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ ﻣوﺿﺢ ﻓﻲ
  
  اﻟﻧﺳﺑﺔ  اﻟﻌدد  اﻟﺳﻧوات
  2.03  91  ﺳﻧوات 5أﻗل ﻣن 
  3.33  12  01- 5
  5.9  60  51-11
  72  71  51أﻛﺛر ﻣن 
  001  36  اﻟﻣﺟﻣوع









  ﺣﺳب اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻌﻠﻣﻲ اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﺗوزﯾﻊ (: 23)اﻟﺷﻛل رﻗم 
   lecxEﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺑرﻧﺎﻣﺞ : اﻟﻣﺻدر
 ﺣﺳب ﺳﻧوات اﻟﺧﺑرة ﺳﺗﺟوﺑﯾناﻟﻣﺗوزﯾﻊ  (:11)اﻟﺟدول رﻗم 








 ﺳﻧوات 5ﻲ ﺗزﯾد ﻋن ﻣن أﺻﺣﺎب اﻟﺧﺑرة اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗ اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﯾﻼﺣظ ﻣن اﻟﺷﻛل واﻟﺟدول أّن أﻛﺛر اﻷﻓراد 
   ﻣن ﻓﺋﺔ ﻋﻣرﯾﺔ ﻻ ﺗزﯾد ﻋن  اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنأن أﻏﻠب  ﻫذا وﻣﺎ ﯾؤﻛد ،%3.33ﺑﻧﺳﺑﺔ  ﺳﻧوات 01وﺗﻘل ﻋن 
 2.03ﺳﻧوات ﺑﻧﺳﺑﺔ 5اﻟذﯾن ﻟدﯾﻬم ﺳﻧوات ﻋﻣل أﻗل ﻣن  اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﺳﻧﺔ، ﯾﻠﯾﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻣرﺗﺑﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ  04
اﻟذﯾن  اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﺳﻧﺔ، وﻓﻲ اﻷﺧﯾر ﺟﺎء  51اﻟذي ﻟدﯾﻬم ﺧﺑرة ﻋﻣل ﺗزﯾد ﻋن  ﻠﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻟ 72وﺑﻧﺳﺑﺔ
   .5.9 ﺑﻧﺳﺑﺔ ﺳﻧﺔ 51-11ﻟدﯾﻬم ﺳﻧوات ﺧﺑرة ﻣﺎ ﺑﯾن 
ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑوظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﺔاﻟﻣﻛوﻧ ت ﻋﯾﻧﺗﻬﺎﺗﺻﻔااﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ  ﻼﺣظ أن ّﯾوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ 
 اﻟﻘراراتﺗﺧﺎذ اﻣل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت و ﯾﻌول ﻋﻠﯾﻬﺎ ﻟﺗﺣ ﻫﻲ ﻓﻲ أوج ﻋطﺎﺋﻬﺎ، وﯾﻣﻛن أن ّ ﻲﺑﻧﺳﺑﺔ ﻛﺑﯾرة ﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺗ













  ﺣﺳب ﺳﻧوات اﻟﺧﺑرة  اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﺗوزﯾﻊ  (:33)اﻟﺷﻛل رﻗم 
   lecxEﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺑرﻧﺎﻣﺞ : اﻟﻣﺻدر




  ﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟدراﺳﺔ: اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ
  ﻲ ﺗّم ﺟﻣﻌﻬﺎ ﻣن ﺧﻼل اﺳﺗﺑﯾﺎن ﺞ اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﯾﺗﻧﺎول اﻟﻣﺑﺣث ﻣﺎ ﺗم اﻟﺗوﺻل إﻟﯾﻪ ﻣن ﻧﺗﺎﺋ
  .اﻟوﺻﻔﻲ واﻻﺳﺗدﻻﻟﻲ اﻟدراﺳﺔ واﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺎت، ﺑﺎﺳﺗﺧدام اﻹﺣﺻﺎء
ﺗﻣّﺛل اﻟﺟداول اﻟﻣواﻟﯾﺔ ﻧﺗﺎﺋﺞ اﺳﺗﺧدام  :اﻟوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ واﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري ﻟﻔﻘرات ﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔ :أوﻻ
ﻲ ﺗم إﻋدادﻫﺎ ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗ ﻋﯾﻧﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺧﺗﺎرة ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،
  ..(SSPS)اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ 
  ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻧظﺎم  اﺳﺗﺧدامﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ  -1
    








  ﯾﺗم اﻹﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﺣﺎﺳوب ﻹﻧﺟﺎز ﻣﻬﺎم ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ- 1
 43968.0 0183.4
  ﻣرﺗﻔﻌﺔ
اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ اﻟﺳرﻋﺔ اﻟﻛﺎﻓﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺗﻲ إدﺧﺎل  وﻓرﺗ - 2
 77719.0 1111.4   واﺳﺗرﺟﺎع اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
  ﻣرﺗﻔﻌﺔ
  ﺑﺳﻬوﻟﺔ اﻹﺳﺗﺧدام ﻧظﺎماﻟﺟﻬزة اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ اﻷاﻟﺑراﻣﺞ و  ﺗﻣﺗﺎز- 3
 77920.1 5639.3
  ﻣرﺗﻔﻌﺔ
  ﯾﺗم ﺗﺣدﯾث اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ  - 4
 32310.1 5713.3
  ﻣﺗوﺳطﺔ
  ﯾﺗم ﺻﯾﺎﻧﺔ اﻷﺟﻬزة واﻟﻣﻌدات اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ  - 5
 12261.1 1294.3
  ﻣﺗوﺳطﺔ
ﺗﺳﺗﺧدم ﺷﺑﻛﺎت اﻹﺗﺻﺎل ﻓﻲ ﻧﻘل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﯾن - 6
 62073.1 2037.2 اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن
  ﻣﺗوﺳطﺔ
  ﺗﺗﻣﯾز ﺷﺑﻛﺎت اﻹﺗﺻﺎل ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺳﻬوﻟﺔ اﻹﺳﺗﺧدام - 7
 75524.1 0000.3
  ﻣﺗوﺳطﺔ
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﯾﺎﻧﺎت ( sennod sed esab) ﺗﺿم ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت  - 8
 47732.1 0721.3  ﻋن ﻧﺷﺎطﺎت وﻣﻣﺎرﺳﺎت ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  ﻣﺗوﺳطﺔ
  ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﺳﺗﺧدام ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ(: 21)ﺟدول رﻗم 
 




  ...  ...
ﺗﻘوم ﻣؤﺳﺳﺗﻛم ﺑﺗﺣدﯾث ﻣﻠﻔﺎت ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ  - 9
  ﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺧﺎص ﺑﻬﺎ
  ﻣﺗوﺳطﺔ 94202.1 7935.3
ﻣﺳﺗﺧدﻣﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﯾﻣﺗﻠك -01
  إﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟﻧظﺎم ﺑﺳﻬوﻟﺔ
  ﻣرﺗﻔﻌﺔ 76800.1 4528.3
ﯾﻘدم ﻣﺳﺗﺧدﻣﻲ اﻟﻧظﺎم إﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﺳرﯾﻌﺔ ﻓﻲ ﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت -11
  اﻟﻣطﻠوﺑﺔ
  ﻣرﺗﻔﻌﺔ 71539.0 9888.3
ﻛل ﻣﺎ ﯾﺣﺗﺎج إﻟﯾﻪ ﻣﺳﺗﺧدﻣﯾﻪ  ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧظﺎمﯾوﻓر  -21
  وﺑﯾﺎﻧﺎت ﻓﻲ اﻟزﻣﺎن واﻟﻣﻛﺎن اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﯾنﻣن ﻣﻌﻠوﻣﺎت 
  ﻣرﺗﻔﻌﺔ 64110.1 8409.3
ﻣﻼﺋﻣﺔ  ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧظﺎمﯾوﻓرﻫﺎ  اﻟﺗﻲﺗﻌد اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  -31
 ﻹﺣﺗﯾﺎﺟﺎت ﻣﺳﺗﺧدﻣﯾﻬﺎ ﺑﺎﻟﻛﻣﯾﺔ واﻟﻧوﻋﯾﺔ
  ﻣرﺗﻔﻌﺔ 93189.0 5908.3
 (اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت) ﻣﺧرﺟﺎت ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺗﻣﯾز  -41
  ﺑﺎﻟدﻗﺔ
  ﻣرﺗﻔﻌﺔ 00000.1 0000.4
  ﻣﺗوﺳطﺔ 46407.0 4746.3  اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﻌﺎم
  (sspS)ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ : راﻟﻣﺻد      
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد  ﺳﺗﺧدامﻔﻌﺎﻟﯾﺔ اﺑاﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻔﻘرات اﻟﺧﺎﺻﺔ  اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﯾﺷﯾر اﻟﺟدول إﻟﻰ إﺟﺎﺑﺎت 
 ﻛﻤﺎ ،(10)رﻗﻢ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻔﻘرة  (0183.4)ﻣﺗوﺳطﺎت اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ ﻟﻬذا اﻟﻣﺗﻐﯾرﻟﻠﺣﯾث ﺑﻠﻐت أﻗﺻﻰ ﻗﯾﻣﺔ  ،اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 (5908.3)، (8409.3)، (9888.3)،(4528.3) ،(5639.3)،(1111.4)،(0183.4) ّن اﻟﻣﺗوﺳطﺎت اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔﯾﺒﯿﻦ أ
 ﺗﻘﻊ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى (41)،(31) ،(21) (11) ،(01) ،(3)،(2) ،(1)ﻋﻠﻰ اﻟﻔﻘرات  اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن ﻹﺟﺎﺑﺎت (0000.4)
( 43968.0) ـــــﻣﻌﯾﺎري ﻗدر ﺑــ وﺑﺎﻧﺣراف (4746.3)وﻫﻲ أﻛﺑر ﻣن اﻟوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ اﻟﻛﻠﻲ ،(ﻓﻤﺎ ﻓﻮق 76.3) اﻟﻣرﺗﻔﻊ
أي أن  ؛ﻋﻠﻰ اﻟﺗواﻟﻲ( 00000.1)،(93189.0)،(64110.1) ،(71539.0 )، (76800.1)، (77920.1)، (77719.0)
ﻣﻣﺎ ﯾﻔّﺳر أّن  ،ﻔﻘرات وﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرةﻫذﻩ اﻟﺣول  اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن ﻓرادﺗﻘﺎرب ﻓﻲ وﺟﻬﺎت اﻟﻧظر ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻸﻫﻧﺎك 
، ﻟﻛﻲ ﺗﻠﺑﻲ ﺑﺎﺳﺗﻣراراﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟﺣﺎﺳوب ﻹﻧﺟﺎز ﻣﻬﺎم ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
وأﯾﺿﺎ ﻛﻣﺎ ﺗﺿﻣن دّﻗﺔ اﻟﺗﻘﺎرﯾر أو اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻘدﻣﺔ  ﻣﺳﺗﺧدﻣﻲ ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻬﺎ ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت
اﻟﺳرﯾﻌﺔ ﻓﻲ ﺗوﻓﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔأﻓراد ﻗﺎدرﯾن ﻋﻠﻰ  ﺑﺎﺳﺗﺧدام ،ﺑﺎﻟﻛﻣﯾﺔ واﻟﻧوﻋﯾﺔ اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ
  . اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﺳﺗرﺟﺎعوﺑﺎﻟﺳرﻋﺔ ﻓﻲ  اﻻﺳﺗﺧداماﻷﺟﻬزة واﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﯾز ﺑﺳﻬوﻟﺔ  واﺳﺗﻌﻣﺎل
ﻹﺟﺎﺑﺎت  (7935.3)،(0721.3)،(0000.3)،(2037.2)،(1294.3)،(5713.3)إّﻻ أّن اﻟﻣﺗوﺳطﺎت اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ 
  (76.3-43.2)ﺔ ـﻣن اﻷﻫﻣﯾ ﺗﻘﻊ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺗوﺳط (9)،(8)، (7)،(6) ،(5)،(4)ﻋﻠﻰ اﻟﻔﻘرات  اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن




       (62073.1)، (12261.1)، (32310.1)  ﻣﻌﯾﺎري ﻗدر ﺑــــ وﺑﺎﻧﺣراف ،(4746.3)وﻫﻲ أﻗل ﻣن اﻟوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ اﻟﻛﻠﻲ
ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﻋﻠﻰ  اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻓراد اﻷأي أن ﻫﻧﺎك اﻧﺳﺟﺎم ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت  ؛(94202.1 )،(47732.1 )،(75524.1)
ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺟﻣﯾﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن ﻧﺷﺎطﺎت وﻣﻣﺎرﺳﺎت  اﺣﺗواء ﻋدم ﻣﻣﺎ ﯾﻔﺳر ﻫذﻩ اﻟﻔﻘرات،
ﻟﻧﻘل  اﻻﺗﺻﺎلﺷﺑﻛﺎت  واﺳﺗﺧدام، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﻋدم ﺳﻬوﻟﺔ ﺑﺎﺳﺗﻣرارﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻋدم ﺗﺣدﯾﺛﻬﺎ 
، ﻣﺎ ﺑﺎﺳﺗﻣراراﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺻﻔﺔ داﺋﻣﺔ، وﺗﺣدﯾث أو ﻋﻠﻰ اﻷﻗل ﺻﯾﺎﻧﺔ اﻟﺑراﻣﺞ واﻟﻣﻌدات اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ 
ﻧظﺎم  اﺳﺗﺧدامﻣن أﺟل زﯾﺎدة ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ  ،ﻩ اﻟﻧﻘﺎط ﺑﺷﻛل ﻛﺑﯾر ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎتاﻟﺣﺎﺟﺔ ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻫذ ﯾدل ﻋﻠﻰ
  . ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔوظﺎﺋف ﻗرارات  اﺗﺧﺎذﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ  -2









اﻟﻘرار  اﺗﺧﺎذﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ  ﺑﺎﺳﺗﺧدامﺔ ﺗﻘوم دروﺳاﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣ ﯾﺷﯾر اﻟﺟدول إﻟﻰ أن ّ 
ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣرﺗﻔﻊ  (1758.3)ﺣﯾث ﯾﻘﻊ اﻟوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ ﻟﻬﺎ  ،اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺗﺣﻔﯾز اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة
أن أي  ؛(78809.0)وﺑﺎﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﻗدر ﺑـ  ، (9084.3)اﻟوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ اﻟﻛﻠﻲ وﻗد ﻓﺎق  ،(ﻣﺎ ﻓﻮق 76.3)
ﻟﻠﻧظﺎم  اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎأﻣﺎ  ﻋﻠﻰ أﺳﺋﻠﺔ ﻫذا اﻟﻘرار، ﻛﺑﯾرةﺑدرﺟﺔ  ﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻓراد اﻟاﻷاﻧﺳﺟﺎم ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت  ﻫﻧﺎك ﻓﻌﻼ ً
اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑوظﺎﺋف ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺗﺧطﯾط وﺗوظﯾف وﺗﻘﯾﯾم أداء وﺗدرﯾب اﻟﻘرارات اﻷﺧرى  اﺗﺧﺎذﻓﻲ 
 (6424.3)ﺣﯾث ﯾﻘﻊ اﻟوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ ﻟﻬﺎ  ،ﺑدرﺟﺔ ﻣﺗوﺳطﺔ ﺗﺳﺗﺧدﻣﻪ وﻟﻛن ّﻬﺎ ﻓﯾﺷﯾر اﻟﺟدول أﻧ ّ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  درﺟﺔ اﻷﻫﻣﯾﺔ  اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري  اﻟوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ  اﻟﻌﺑـــــﺎرة
  ﻣﺗوﺳط 42794.0 6424.3  ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  ﻣﺗوﺳط 35829.0 8693.3  ﺗوظﯾف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  ﻣﺗوﺳط 09678.0 6564.3  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﻘﯾﯾم أداء 
  ﻣﺗوﺳط 77540.1 4444.3  ﺗدرﯾب اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  ﻣرﺗﻔﻊ 78809.0 1758.3  ﺗﺣﻔﯾز اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  ﻣﺗوﺳط 98816.0 9084.3  اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﻌﺎم
 (sspS)ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ : اﻟﻣﺻدر
  ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وظﺎﺋفﻗرارات ﻧﺗﺎﺋﺞ اﺗﺧﺎذ  (:31)ﺟدول رﻗم 




ﻬﺎ أﻗل ﻛﻣﺎ أﻧ ّ ،(76.3-43.2) ﻋﻠﻰ اﻟﺗواﻟﻲ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺗوﺳط ﻣن اﻷﻫﻣﯾﺔ (4444.3) ،(6564.3) ،(8693.3)
 (77540.1) (09678.0) ،(35829.0)  أﻣﺎ اﻹﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري ﻓﻘد ﺑﻠﻎ، (9084.3) اﻟوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ اﻟﻛﻠﻲﻣن 
  ﺣول ﻓﻘرات ﻫذﻩ اﻟﻘرارات وﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة إﺟﻣﺎﻻ ﺳﺗﺟوﺑﯾنﯾﻌﻛس ﺗﻘﺎرب وﺟﻬﺎت اﻟﻧظر ﻟﻠﻣﻣﻣﺎ ، ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮاﻟﻲ
وﻫو ﻣﺎ ﯾدل ﻋﻠﻰ وﺟود  ،(42794.0) ـﻣﻌﯾﺎري ﻗدر ﺑـ ﺑﺎﻧﺣرافﺑﺈﺳﺛﻧﺎء ﻗرار ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟذي ﻛﺎن 
  .وﺑدرﺟﺔ ﻣﺗوﺳطﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﺳﺋﻠﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻪ اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻓراد اﻷﺗﺷﺗت ﻧوﻋﺎ ﻣﺎ ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت 
وﻟﻌل ذﻟك ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ ﻋدم  ،(9084.3)ﻛﺎن اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﻌﺎم  ﻣﻌظم اﻟﻘرارات ﻛﺎﻧت ﺑدرﺟﺔ ﻣﺗوﺳطﺔ ﻷن ّوﻧﺗﯾﺟﺔ 
  .اﻟﺑﺷرﯾﺔﻫﺗﻣﺎم اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﺑوظﺎﺋف ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد ا
  .ﻗرارﻠﻔﻘرات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻛل ﻟوﻟﻠﺗﻔﺻﯾل أﻛﺛر ﻧﺣﺎول ﻋرض ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻹﺣﺻﺎء اﻟوﺻﻔﻲ 
  :ﺗظﻬر اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻓﻲ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ: ﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻗرار ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
  
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد  ﺑﺎﺳﺗﺧدامﺗﻘوم  دروﺳﺔﯾﺷﯾر اﻟﺟدول إﻟﻰ أّن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣ
ﯾﻣﻛﻧﻬم ﺷﻐل اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﺗﻣﺗﻠﻛﻬم و اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻣن اﻷﻓراد ﻟﺷﻐل اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺷﺎﻏرة، وﺗﺣدﯾد  اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت
ذا ﻣﺎ ﯾﺷﯾر ﻟﻪ وﻫ ،ﻋﻠﻰ اﻟﺗواﻟﻲ (3)و (1) اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺷﺎﻏرة ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﺗوظﯾف اﻟداﺧﻠﻲ اﻟﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲ اﻟﻔﻘرات








  ﻣﺗوﺳط 28766.0 5286.3  ﻟﺷﻐل اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺷﺎﻏرة ﺗﺣدﯾد اﻹﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻣن اﻷﻓراد - 1
  ﻣﺗوﺳط 24817.0 3333.3  ﺗﺣدﯾد ﻣواﺻﻔﺎت اﻷﻓراد ﻟﺷﻐل اﻟوظﺎﺋف اﻟﺷﺎﻏرة- 2
اﻟذﯾن ﺗﻣﺗﻠﻛﻬم اﻟﻣؤﺳﺳﺔ واﻟذﯾن ﯾﻣﻛﻧﻬم ﺷﻐل ( اﻟﻣﻧﺎﺻب) ﺗﺣدﯾد اﻷﻓراد- 3
  اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺷﺎﻏرة
  ﻣﺗوﺳط 19950.1 5286.3
اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ ﺳوق ( اﻟﻣﻧﺎﺻب)ﺗﻘدﯾر ﻋروض اﻟﻌﻣل ﻣن اﻷﻓراد -4 
  اﻟﻌﻣل
  ﻣﺗوﺳط 88287.0 0000.3
  ﻣﺗوﺳط 42794.0 6424.3  اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﻌﺎم    
 (sspS)ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ : اﻟﻣﺻدر
  ﻧﺗﺎﺋﺞ اﺗﺧﺎذ ﻗرار ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ (:41)ﺟدول رﻗم 




أي أن  ؛ﻋﻠﻰ اﻟﺗواﻟﻲ (19950.1)و ( 28766.0)وﺑﺎﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﻗدر ﺑـ  (6424.3)اﻟوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ اﻟﻛﻠﻲ  ﻓﺎق
ﺑﯾﻧﻣﺎ ﻻ ﺗﺳﺗﺧدم ﻫذﻩ  ،ﯾنﻫذﻩ اﻟﻔﻘرﺗ ﻋﻠﻰ إﻟﻰ ﺣد ﻛﺑﯾر ﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻓراد اﻟاﻷﻫﻧﺎك اﻧﺳﺟﺎم ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت 
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد ﻣواﺻﻔﺎت اﻷﻓراد اﻟﻣطﻠوب ﺗوﻓرﻫﺎ ﻟﺷﻐل اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣؤﺳﺳﺎت 
   ﻋﻠﻰ اﻟﺗواﻟﻲ ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة (4)و (2)وﺗﻘدﯾر اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻓﻲ ﺳوق اﻟﻌﻣل واﻟﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲ اﻟﻔﻘرات  ،اﻟﺷﺎﻏرة ﺑﻬﺎ
  اﻟﺗواﻟﻲ ﯾﻘﻊ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺗوﺳط ﻣن اﻷﻫﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ( 0000.3)، (3333.3)ﺣﯾث أّن اﻟوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ ﻟﻬﺎ 
 وﺑدرﺟﺎت ﺗﺷﺗت ﻣﻘﺑوﻟﺔ ﺑﯾن إﺟﺎﺑﺎت اﻷﻓراد،  (6424.3) اﻟوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ اﻟﻛﻠﻲﻛﻣﺎ أﻧﻬﺎ أﻗل ﻣن  ،(76.3-43.2)
  .اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن
ﺗﺳﺗﺧدم ﻧظﺎم  دروﺳﺔاﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣ ن ّأﯾﻣﻛن اﻟﻘول  ،ﻟﻰ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻬذا اﻟﻘرارإوﺑﺎﻟﻧظر 
   .ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺑدرﺟﺔ ﻣﺗوﺳطﺔ
  :ﺗظﻬر اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻓﻲ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ: ﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻗرار ﺗوظﯾف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ - 
   
 (8)،(7)،(6)،(5) ﻟﻠﻔﻘرات ،(0183.3)،(9705.3)،(3785.3) ،(1111.3) اﻟﻣﺗوﺳطﺎت اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ أن ّ اﻟﺟدول ﯾﺑﯾن
ﻟﻠوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ اﻟﻛﻠﻲ  وﻗد ﻛﺎﻧت ﻣﺳﺎوﯾﺔ ﺗﻘرﯾﺑﺎ ً ،(76.3-43.2) ﻣن اﻷﻫﻣﯾﺔﺗﻘﻊ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺗوﺳط 
أي أن  ؛ﻋﻠﻰ اﻟﺗواﻟﻲ (51791.1)، (31302.1) ،(37031.1)، (30482.1)وﺑﺎﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﻗدر ﺑـ ، (8693.3)








  ﻣﺗوﺳط 30482.1 1111.3  اﻷﻓراد ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﺳﺗﻘطﺎب - 5
ﺑﯾن اﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ  ﻟﻼﺧﺗﯾﺎروﺿﻊ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر واﻟﺷروط اﻟﻼزﻣﺔ  - 6
  اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
  ﻣﺗوﺳط 37031.1 3785.3
  ﻣﺗوﺳط 31302.1 9705.3  ﺗﻌﯾﯾن اﻷﻓراد ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ- 7
  ﻣﺗوﺳط 51791.1 0183.3  اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟﻬمﺗوزﯾﻊ اﻷﻓراد ﻋﻠﻰ اﻟوظﺎﺋف  - 8
  ﻣﺗوﺳط 35829.0 8693.3  اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﻌﺎم
 (sspS)ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ : ﻟﻣﺻدرا
  ﻧﺗﺎﺋﺞ اﺗﺧﺎذ ﻗرار ﺗوظﯾف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ (:51)ﺟدول رﻗم 




وﺟذب  اﺳﺗﻘطﺎب وﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﻓﻲ ﺔدروﺳاﻟﻣﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت  اﺳﺗﺧدامﯾﻔﺳر ﻋدم 
واﻟﻣﻔﺎﺿﻠﺔ ﺑﯾﻧﻬم، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﻌﯾﯾن  ﻟﻼﺧﺗﯾﺎرﺿﻊ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر واﻟﺷروط اﻟﻼزﻣﺔ وو ﻣل، ﻌاﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن ﻟﻠ
  .اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟﻬم( اﻟوظﺎﺋف) اﻟﻧﺎﺟﺣﯾن ﻣﻧﻬم وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗوزﯾﻌﻬم ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺎﺻب 
ﺗﺳﺗﺧدم ﻧظﺎم  دروﺳﺔاﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣ ﻟﻰ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻬذا اﻟﻘرار، ﯾﻣﻛن اﻟﻘول أن ّإوﺑﺎﻟﻧظر 
  .ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗوظﯾف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺑدرﺟﺔ ﻣﺗوﺳطﺔ
  :ﺗظﻬر اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻓﻲ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ: ﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻗرار ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
   
  
ﺗﻘﻊ ﻓﻲ  (11)،(01)،(9) ﻟﻠﻔﻘرات ،(7214.3)،(3785.3)،(8693.3) اﻟﻣﺗوﺳطﺎت اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ اﻟﺟدول أن ّ ﯾﺑﯾن
 (6564.3)ﻟﻠوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ اﻟﻛﻠﻲ  وﻗد ﻛﺎﻧت ﻣﺳﺎوﯾﺔ ﺗﻘرﯾﺑﺎ ً ،(76.3-43.2) اﻟﻣﺗوﺳط ﻣن اﻷﻫﻣﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗوى
أي أن ﻫﻧﺎك اﻧﺳﺟﺎم ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت  ؛ﻋﻠﻰ اﻟﺗواﻟﻲ (38101.1) ،(37031.1)،(55550.1)وﺑﺎﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﻗدر ﺑــ 
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  اﺳﺗﺧدامﻣﻣﺎ ﯾﻔﺳر ﻋدم  ،ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﻋﻠﻰ أﺳﺋﻠﺔ ﻫذا اﻟﻘرار اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻓراد اﻷ
ﺗﻘﯾﯾم ﻣدى و  اﻧﺿﺑﺎطﻬمﺗﺣدﯾد ﻣدى و  ،ﺗﺻﻣﯾم ﻧﻣﺎذج ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻷﻓرادﻛﺑﯾرة ﻓﻲ وﺑدرﺟﺔ  ﺔدروﺳاﻟﻣﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت 
  .ﻬمﺟودة ﻋﻣﻠ
ﺔ ﺗﺳﺗﺧدم ﻧظﺎم دروﺳاﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣ ن ّأﻟﻰ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻬذا اﻟﻘرار، ﯾﻣﻛن اﻟﻘول إوﺑﺎﻟﻧظر 









  ﻣﺗوﺳط 55550.1 8693.3  ﺗﺻﻣﯾم ﻧﻣﺎذج ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻷﻓراد - 9
  ﻣﺗوﺳط 37031.1 3785.3  اﻷﻓراد ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ( ﺣﺿور، ﻏﯾﺎب) ﺗﺣدﯾد ﻣدى إﻧﺿﺑﺎط  -01
  ﻣﺗوﺳط 38101.1 7214.3  ﺗﻘﯾﯾم ﻣدى ﺟودة ﻋﻣل اﻷﻓراد ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ -11
  ﻣﺗوﺳط 09678.0 6564.3  اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﻌﺎم
 (sspS)ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ : اﻟﻣﺻدر
  ﻧﺗﺎﺋﺞ اﺗﺧﺎذ ﻗرار ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ (:61)ﺟدول رﻗم 




  :ﺗظﻬر اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻓﻲ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ: ﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻗرار ﺗدرﯾب اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ -
  
 ﻟﻠﻔﻘـــــــــــــــــــرات (7582.3)،(4175.3)،(2674.3)،(4444.3) اﻟﻣﺗوﺳـــــــــــــــــــطﺎت اﻟﺣﺳـــــــــــــــــــﺎﺑﯾﺔ ﯾﺷـــــــــــــــــــﯾر اﻟﺟـــــــــــــــــــدول أن ّ
وﻗ ــــــــد ﻛﺎﻧ ــــــــت ﻣﺳــــــــﺎوﯾﺔ  ،(76.3-43.2) ﺗﻘ ــــــــﻊ ﻓ ــــــــﻲ اﻟﻣﺳــــــــﺗوى اﻟﻣﺗوﺳــــــــط ﻣــــــــن اﻷﻫﻣﯾ ــــــــﺔ  (51)،(41)،(31)،(21)
( 97571.1)،(19641.1)وﺑــــــــــــﺎﻧﺣراف ﻣﻌﯾــــــــــــﺎري ﻗــــــــــــدر ﺑـ ـــــــــــــ  ،(4444.3)اﻟﺣﺳــــــــــــﺎﺑﻲ اﻟﻛﻠ ــــــــــــﻲ ﻟﻠوﺳــــــــــــط  ﺗﻘرﯾﺑــــــــــــﺎ ً
 اﻟﻣﺳــــــــﺗﺟوﺑﯾنﺗﻘــــــــﺎرب ﻓــــــــﻲ وﺟﻬــــــــﺎت ﻧظــــــــر اﻷﻓــــــــراد أي أن ﻫﻧــــــــﺎك  ؛اﻟﺗــــــــواﻟﻲ ﻋﻠــــــــﻰ (20882.1)، (20403.1)
ﻧظــــﺎم ﻣﻌﻠوﻣــــﺎت اﻟﻣــــوارد  اﺳــــﺗﺧدامﻣﻣــــﺎ ﯾﻔﺳــــر ، ﺣــــول ﻓﻘــــرات ﻗــــرار ﺗ ــــدرﯾب اﻟﻣــــوارد اﻟﺑﺷــــرﯾﺔ وﺑدرﺟــــﺔ ﻣرﺗﻔﻌــــﺔ
وﺿـــــﻊ و ، ﺗﺣدﯾـــــد اﻷﻓـــــراد اﻟـــــذﯾن ﻫـــــم ﺑﺣﺎﺟـــــﺔ ﻟﻠﺗـــــدرﯾب ﺔ ﺑدرﺟـــــﺔ ﻣﺗوﺳــــطﺔ ﻓـــــﻲدروﺳـــــاﻟﺑﺷـــــرﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳـــــﺎت اﻟﻣ
  .ﻟﻣﺧﺻﺻﺔ ﻟﻪإاﻋداد اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ ، و ﻪﻣﻧ ﺗﻬمﺳﺗﻔﺎداﺗﻘﯾﯾم ﻣدى و ، ﻬمﯾﻧﺎﺳﺑﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺗدرﯾﺑﻲ 
ﺗﺳﺗﺧدم ﻧظﺎم  دروﺳﺔاﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣ ن ّأﻟﻰ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻬذا اﻟﻘرار، ﯾﻣﻛن اﻟﻘول إوﺑﺎﻟﻧظر 










  درﺟﺔ اﻷﻫﻣﯾﺔ
  ﻣﺗوﺳط 19641.1 4444.3  ﺗﺣدﯾد اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﻫم ﺑﺣﺎﺟﺔ ﻟﻠﺗدرﯾب  -21
  ﻣﺗوﺳط 97571.1 2674.3  وﺿﻊ ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺗدرﯾﺑﻲ ﻟﻸﻓراد اﻟذﯾن ﻫم ﺑﺣﺎﺟﺔ ﻟﻠﺗدرﯾب -31
  ﻣﺗوﺳط 20403.1 4175.3  إﻋداد اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﺗدرﯾب -41
  ﻣﺗوﺳط 20882.1 7582.3  ﺗﻘﯾﯾم ﻣدى إﺳﺗﻔﺎدة اﻷﻓراد ﻣن اﻟﺗدرﯾب -51
  ﻣﺗوﺳط 77540.1 4444.3  اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﻌﺎم
 (sspS)ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ : ﻟﻣﺻدرا
  ﻧﺗﺎﺋﺞ اﺗﺧﺎذ ﻗرار ﺗدرﯾب اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ (:71)ﺟدول رﻗم 












ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت  ﺑﺎﺳﺗﺧدامﺗﻘوم  دروﺳﺔﯾﺑﯾن اﻟﺟدول أّن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣ
وﺑدرﺟﺔ ﻣﺗوﺳطﺔ، وﻫذا ﻣﺎ ﯾﺷﯾر ﻟﻪ اﻟوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ اﻟذي  (61)اﻟﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲ اﻟﻔﻘرة و واﻟﺣواﻓز ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﯾﻬﺎ 
أﻗل ﻣن اﻟوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ وﻗد ﻛﺎن  ،(76.3-43.2)اﻟﻣﺗوﺳط ﻣن اﻷﻫﻣﯾﺔ ﻘﻊ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى ﯾواﻟذي   (3785.3)ﺑﻠﻎ 
 اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻓراد اﻷﻫﻧﺎك اﻧﺳﺟﺎم ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت  أي أن ّ ؛(36140.1) ـوﺑﺎﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﻗدر ﺑــ ،(1758.3)اﻟﻛﻠﻲ 
  .ةاﻟﻔﻘر  ﻪﻫﺎﺗﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﻋﻠﻰ 
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﻋداد اﻟﻣﻧﺢ واﻷﺟور واﻟﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲ اﻟﻔﻘرة ﺑﯾﻧﻣﺎ ﺗﺳﺗﺧدم ﻫذﻩ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت 
       ﻣن اﻷﻫﻣﯾﺔ رﺗﻔﻊﯾﻘﻊ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣ (0721.4)ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة، ﺣﯾث أّن اﻟوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ ﻟﻬﺎ و (71)
 أي أن ّ؛(27149.0) ـوﺑﺎﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﻗدر ﺑــ، (1758.3)اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ اﻟﻛﻠﻲ وﻫو أﻛﺑر ﻣن اﻟوﺳط  (ﻓﻤﺎ ﻓﻮق 76.3)
  .ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻟﻔﻘرة اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻫﻧﺎك اﻧﺳﺟﺎم ﻛﺑﯾر ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت 
ﺔ ﺗﺳﺗﺧدم ﻧظﺎم دروﺳاﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣ ن ّأﯾﻣﻛن اﻟﻘول  ،ﻟﻰ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺣﺻل ﻋﻠﯾﻬﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻬذا اﻟﻘرارإوﺑﺎﻟﻧظر 
ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة  ﻪﺳﺗﺧداﻣاﻣرﺗﻔﻌﺔ، وﯾرﺟﻊ ﻫذا إﻟﻰ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺑدرﺟﺔ  ﺗﺣﻔﯾزﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ 











  ﻣﺗوﺳط 36140.1 3785.3  ﺗﺣدﯾد طرق ﻣﻧﺢ اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت واﻟﺣواﻓز ﻟﻸﻓراد  -61
  ﻣرﺗﻔﻊ 27149.0 0721.4  ﻟﻸﻓرادإﻋداد اﻟﻣﻧﺢ واﻷﺟور   -71
  ﻣرﺗﻔﻊ 78809.0 1758.3  اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﻌﺎم
 (sspS)ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ : اﻟﻣﺻدر
 
  ﻗرار ﺗﺣﻔﯾز اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧﺗﺎﺋﺞ اﺗﺧﺎذ (:81)ﺟدول رﻗم      




  ﻗرارات اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﺗﺧﺎذﺗﺣﻠﯾل ﻧﺗﺎﺋﺞ  -3






اﻟﻘرارات  اﺗﺧﺎذﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ  ﺑﺎﺳﺗﺧدامﺔ ﺗﻘوم دروﺳاﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣ ﯾﺷﯾر اﻟﺟدول أن ّ
وﻟﻛن ﺑدرﺟﺔ ﺑﺎﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات، واﻟﺗﻣﻛﯾن، اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ 
 اﻟﺗواﻟﻲ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺗوﺳط ﻣن اﻷﻫﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ (8725.3)،(5715.3)ﻟﻬﺎ ﻣﺗوﺳطﺔ، ﺣﯾث ﯾﻘﻊ اﻟوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ 
 (79329.0)وﺑﺎﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﻗدر ﺑـــ  ،(0225.3)وﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ اﻟﻛﻠﻲ ﻟﻠ ﺗﻘرﯾﺑﺎ ً وﻫو ﻣﺳﺎوﯾﺎ ً ،(76.3- 43.2)
  .اﻟﻘرارﯾنﻋﻠﻰ  اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن ﻓراداﻷاﻧﺳﺟﺎم ﻛﺑﯾر ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت  ﻫﻧﺎكأي أن  ؛ﻋﻠﻰ اﻟﺗواﻟﻲ (35539.0)
ﺳﺗﺧدام ﻧظﺎم اﯾدل ﻋﻠﻰ ﻋدم  ﻪﻓﺈﻧ، ﯾﻘﻊ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺗوﺳط ﻣن اﻷﻫﻣﯾﺔ (0225.3)ﻟﻣﺗوﺳط اﻟﻌﺎم ا ﺑﻣﺎ أنو 
ﻓﻲ  ﺗواﺟﻬﻬﺎ ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ ً ﯾﻣﻛن أن ّ اﻟﺗﻲﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺗﻠك اﻟﻣؤﺳﺳﺎت وﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﻓﻲ 
ﺑﺎﻟوظﺎﺋف ﻫﺗﻣﺎم اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة اوﻟﻌل ذﻟك ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ ﻋدم ، ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  .ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟ






  درﺟﺔ اﻷﻫﻣﯾﺔ  اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري  اﻟوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ  اﻟﻌﺑـــــﺎرة
  ﻣﺗوﺳط 79329.0 5715.3  ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات
  ﻣﺗوﺳط 35539.0 8725.3  اﻟﺗﻣﻛﯾن
  ﻣﺗوﺳط 72468.0 0225.3  اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﻌﺎم
 (sspS)ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ : اﻟﻣﺻدر
 
  ﻧﺗﺎﺋﺞ اﺗﺧﺎذ ﻗرارات اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ (:91)ﺟدول رﻗم 














  ﻣﺗوﺳط 48490.1 8056.3  ﺗﻘدﯾر إﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻣن اﻷﺷﺧﺎص ذوي اﻟﻣﻬﺎرات واﻟﻣﻌﺎرف - 1
  ﻣﺗوﺳط 73921.1 8693.3  ﯾﻣﺗﻠﻛون اﻟﻣﻌرﻓﺔ واﻟﻣﻬﺎرة ﻟﻠﻌﻣلإﺳﺗﻘطﺎب اﻷﻓراد اﻟذﯾن  ﺟذب و - 2
 اﻟﺗﻲإﻋداد ﺑراﻣﺞ وﻧﺷﺎطﺎت ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﺑﺷﻛل ﻣﺳﺗﻣر ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣﻌرﻓﺔ واﻟﻣﻬﺎرة  - 3
  ﯾﻣﺗﻠﻛﻬﺎ اﻷﻓراد
  ﻣﺗوﺳط 12850.1 4175.3
  ﻣﺗوﺳط 30841.1 8325.3  ﺗوﻓﯾر ﻓرص ﻟﻠﺗﻘدم واﻟﺗطور اﻟوظﯾﻔﻲ اﻷﻓراد ذوي اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات- 4
 اﻟﺗﻲﺗﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ ﺣﺟم اﻹﻧﺟﺎزات واﻹﺑداﻋﺎت  اﻟﺗﻲﺗﻘدﯾم اﻷﺟور واﻟﻣﻛﺎﻓﺂت - 5
  ﯾﻘدﻣﻬﺎ اﻷﻓراد
  ﻣﺗوﺳط 79673.1 4444.3
  ﻣﺗوﺳط 79329.0 5715.3  اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﻌﺎم
  
ﻹﺟﺎﺑــــــــــﺎت  (4444.3)،(8325.3)،(4175.3)،(8693.3)،(8056.3)اﻟﺟــــــــــدول أّن اﻟﻣﺗوﺳــــــــــطﺎت اﻟﺣﺳــــــــــﺎﺑﯾﺔ ﯾﺑــــــــــﯾن
       ﺔـﻣــــــــــــن اﻷﻫﻣﯾ ــــــــــــ ﺗﻘ ــــــــــــﻊ ﻓ ــــــــــــﻲ اﻟﻣﺳــــــــــــﺗوى اﻟﻣﺗوﺳــــــــــــط ،(5)،(4)،(3)،(2)،(1)ﻋﻠ ــــــــــــﻰ اﻟﻔﻘ ــــــــــــرات  اﻟﻣﺳــــــــــــﺗﺟوﺑﯾن
وﺑـــــﺎﻧﺣراف ﻣﻌﯾـــــﺎري  ،(5715.3)ﻠوﺳـــــط اﻟﺣﺳـــــﺎﺑﻲ اﻟﻛﻠـــــﻲ وﻗـــــد ﻛﺎﻧـــــت أﻗـــــل أو ﻣﺳـــــﺎوﯾﺔ ﺗﻘرﯾﺑـــــﺎ ﻟ، (76.3-43.2)
ﻫﻧ ــــــــــــــﺎك  أي أن ّ ؛ﻋﻠ ــــــــــــــﻰ اﻟﺗ ــــــــــــــواﻟﻲ (79673.1)، (30841.1) (12850.1)، (73921.1)،(48490.1)ﻗ ــــــــــــــدر ﺑــ ـــــــــــــــ 
 ﺣـــــول ﻓﻘ ـــــرات ﻗ ـــــرار ﺗﺳـــــﯾﯾر اﻟﻣﻌـــــﺎرف واﻟﻣﻬـــــﺎرات وﺑدرﺟـــــﺔ ﻣرﺗﻔﻌـــــﺔ اﻟﻣﺳـــــﺗﺟوﺑﯾنﺗﻘـــــﺎرب ﻓ ـــــﻲ وﺟﻬـــــﺎت ﻧظـــــر 
ﻓــــﻲ  وﺑدرﺟــــﺔ ﻛﺑﯾــــرة ﻣﺣــــل اﻟدراﺳــــﺔ ﻠﻣؤﺳﺳــــﺎتﺳــــﺗﺧدام ﻧظــــﺎم ﻣﻌﻠوﻣــــﺎت اﻟﻣــــوارد اﻟﺑﺷــــرﯾﺔ ﻟا ﻋــــدم ﻣﻣــــﺎ ﯾﻔﺳــــر
ذﻟ ــــــك اﻟﻧــــــوع  ﺳــــــﺗﻘطﺎب اﺟــــــذب و  وﻛــــــذﻟك ﻓــــــﻲ ﻟﻣﻬــــــﺎرات واﻟﻣﻌــــــﺎرف،اﻣــــــن ﻬــــــﺎ ﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗا ﺗﻘــــــدﯾرﺗﺧــــــﺎذ ﻗــــــرارات ا
ﻓـــــرص ﻟﻠﺗﻘـــــدم  ﻟﻬـــــم ﺗـــــوﻓﯾرو طـــــوﯾر أداﺋﻬـــــم ٕاﻋـــــداد ﺑـــــراﻣﺞ وﻧﺷـــــﺎطﺎت ﺗدرﯾﺑﯾـــــﺔ ﺑﺷـــــﻛل ﻣﺳـــــﺗﻣر ﻟﺗو  ﺑﻬـــــﺎ ﻟﻠﻌﻣـــــل
 اﻟﺗــــﻲﺗﻘــــدﯾم اﻷﺟــــور واﻟﻣﻛﺎﻓـــﺂت ﺗﺧـــﺎذ ﻗـــرار اﺳـــﺗﺧداﻣﻪ وﺑدرﺟــــﺔ ﻛﺑﯾــــرة ﻓـــﻲ ا ﻋــــدم ﻛـــذﻟكو  ،اﻟــــوظﯾﻔﻲ واﻟﺗطــــور
  .ﯾﻘدﻣوﻧﻬﺎ اﻟﺗﻲﺗﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ ﺣﺟم اﻹﻧﺟﺎزات واﻹﺑداﻋﺎت 
  واﻟﻣﻬﺎراتﻧﺗﺎﺋﺞ اﺗﺧﺎذ ﻗرار ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف : (02)ﺟدول رﻗم 
 (sspS)ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ : اﻟﻣﺻدر
 




ﺗﺳﺗﺧدم  دروﺳﺔاﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣ ن ّأﯾﻣﻛن اﻟﻘول  أﻏﻠب اﻟﻣﺗوﺳطﺎت اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ ﺗﻘﻊ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺗوﺳط، وﺑﻣﺎ أن ّ
  .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺑدرﺟﺔ ﻣﺗوﺳطﺔﻣن  ﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎراتﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗ










  ﻣﺗوﺳط 36042.1 6824.3  ﺗﺷﻛﯾل ﻓرق ﻋﻣل وﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺎت اﻟﻛﺎﻓﯾﺔ ﻟﻬم ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﻣﻬﺎﻣﻬم - 6
  ﻣﺗوﺳط 58102.1 4444.3  ﺑﺎﻟﻣﻬﺎم اﻟﻣوﻛﻠﺔ ﻟﻬمﺗدرﯾب أﻋﺿﺎء ﻓرق ﻋﻣل ﻟﻠﻘﯾﺎم  - 7
  ﻣﺗوﺳط 94781.1 4175.3  ﻓرق ﻋﻣل ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ وﺗﻘدﯾر ﺟﻬودﻫم( ﺗﺷﺟﯾﻊ) ﺗﺣﻔﯾز  - 8
  ﻣﺗوﺳط 57130.1 7666.3  ﺗﺣﺗﺎﺟﻬﺎ ﻓرق اﻟﻌﻣل ﻷداء ﻋﻣﻠﻬم اﻟﺗﻲﺗوﻓﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت  - 9
  ﻣﺗوﺳط 35539.0 8725.3  اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﻌﺎم
     
ﻋﻠﻰ  اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن،ﻹﺟﺎﺑﺎت (7666.3)،(4175.3)،(4444.3)،(6824.3) ﯾﺑﯾن اﻟﺟدول أّن اﻟﻣﺗوﺳطﺎت اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ
أﻗل أو ﻣﺳﺎوﯾﺔ  وﻗد ﺟﺎءت ،(76.3-43.2)ﺔ ـﻣن اﻷﻫﻣﯾ ﺗﻘﻊ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺗوﺳط ،(9)،(8)،(7)،(6)اﻟﻔﻘرات 
 (94781.1) ،(58102.1)، (36042.1)وﺑﺎﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﻗدر ﺑـــ  ،(8725.3)ﻠوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ اﻟﻛﻠﻲ ﺗﻘرﯾﺑﺎ ﻟ
ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ  اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻓراد اﻷﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت و اﻧﺳﺟﺎم  ﻓﻌﻼ ًﻫﻧﺎك  أي أن ّ ؛ﻋﻠﻰ اﻟﺗواﻟﻲ (57130.1)
  .اتاﻟﻔﻘر 
ﺗﺷﻛﯾل ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻬذﻩ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت وﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﻓﻲ  اﺳﺗﻌﻣﺎلوﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟذﻟك ﯾظﻬر ﻋدم 
ﻋﻠﻰ اﻷداء  ﻬمﺗﺷﺟﯾﻌو ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟﻣﻬﺎم اﻟﻣوﻛﻠﺔ ﻟﻬم  وﺗدرﯾب أﻋﺿﺎﺋﻬﺎ، ﻟﻬم ﻓرق ﻋﻣل وﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺎت اﻟﻛﺎﻓﯾﺔ
ﻫذﻩ اﻟﻔرق رﻏم ﺗﺣﺗﺎﺟﻬﺎ  اﻟﺗﻲﺗوﻓر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻧظﺎم وﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﻓﻲ  اﺳﺗﻌﻣﺎلﻋدم ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ  ،اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ
  .ﻗﺗراب اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ ﻟﻪ ﻣن اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﻣرﺗﻔﻊا
ﺔ دروﺳن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣأﻪ ﯾﻣﻛن اﻟﻘول ﻓﺈﻧ ّ أﻏﻠب اﻟﻣﺗوﺳطﺎت اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ ﺗﻘﻊ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺗوﺳط، وﺑﻣﺎ أن ّ
  .وﺑدرﺟﺔ ﻣﺗوﺳطﺔ اﻟﺗﻣﻛﯾنﺗﺳﺗﺧدم ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ 
  ﻧﺗﺎﺋﺞ اﺗﺧﺎذ ﻗرار اﻟﺗﻣﻛﯾن (:12)ﺟدول رﻗم 
 (sspS)ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ : اﻟﻣﺻدر
 














  ﻣرﺗﻔﻊ 94781.1 9167.3  ﺗﻘﻠﯾل ﺣﺟم اﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻟورﻗﯾﺔ - 1
  ﻣرﺗﻔﻊ 88298.0 2590.4  دﻗﺔ إﻧﺟﺎز اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣﻛﻠف ﺑﻬﺎ - 2
  ﻣرﺗﻔﻊ 68888.0 9510.4  ﺗﺑﺳﯾط اﻹﺟراءات اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﺗﺑﻌﺔ ﻓﻲ إﻧﺟﺎز اﻷﻋﻣﺎل  - 3
  ﻣﺗوﺳط 36060.1 1294.3  اﻹﻗﺗﺻﺎد ﻓﻲ ﻧﻔﻘﺎت اﻟﺗوظﯾف - 4
  ﻣﺗوﺳط 32321.1 1111.3  ﺗﺧﻔﯾض ﺗﻛﺎﻟﯾف ﺗدرﯾب اﻷﻓراد - 5
  ﻣﺗوﺳط 80242.1 3064.3  ﺗﻘﻠﯾل اﻟوﻗت اﻟﻼزم ﻹﻧﺟﺎز اﻟﻣﻬﺎم اﻟﻣوﻛﻠﺔ - 6
  ﻣرﺗﻔﻊ 79430.1 2037.3  اﻟﻘدرات واﻟﻣﻬﺎرات اﻟوظﯾﻔﯾﺔﺗﻧﻣﯾﺔ  - 7
  ﻣرﺗﻔﻊ 45249.0 4528.3  ﺗﻘﻠﯾل ﺻﻌوﺑﺔ إﻧﺟﺎز اﻟﻣﻬﺎم اﻟﻣوﻛﻠﺔ - 8
  ﻣرﺗﻔﻊ 79430.1 3148.3  ﺗﺣﺳﯾن ﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻵﺧرﯾن- 9
  ﻣرﺗﻔﻊ 72259.0 9888.3   ﺗﺣﺳﯾن اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ إﻧﺟﺎز اﻟﻣﻬﺎم اﻟﻣوﻛﻠﺔ -01
  ﻣرﺗﻔﻊ 09441.1 4896.3  ﺗﺟﺎﻩ اﻟوظﯾﻔﺔاﻟﺷﻌور ﺑﺎﻟرﺿﺎ -11
  ﻣرﺗﻔﻊ  46616.0  1027.3  اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﻌﺎم
 
ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺣﯾث أّن  ﺑﻛﻔﺎءةﻋﻠﻰ اﻟﻌﺑﺎرات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ  اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﯾﺷﯾر اﻟﺟدول إﻟﻰ إﺟﺎﺑﺎت 
ﺗﻘﻊ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣرﺗﻔﻊ    ، (11)،(01)،(9)،(8)،(7)،(3)،(2)،(1)ﻟﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻔﻘرات  اﻟﻣﺗوﺳطﺎت اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ
ﻋﻠﻰ  (9510.4)،(2590.4) ﻓﻲ اﻟﻣرﺗﺑﺔ اﻷوﻟﻲ ﺑﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ (3)،(2)أﯾن ﺟﺎءت اﻟﻔﻘرة  ،(ﻓﻤﺎ ﻓﻮق 76.3)
 (68888.0) ،(88298.0)ﯾﻘﺪر ﺑـــ ﻣﻌﯾﺎري وﺑﺎﻧﺣراف  (1027.3) وﻫو أﻛﺑر ﻣن اﻟوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ اﻟﻛﻠﻲ، اﻟﺗواﻟﻲ
اﻟﻔﻘرﺗﯾن، أﻣﺎ ﻓﻲ  ﻫﺎﺗﯾنﻋﻠﻰ إﻟﻰ ﺣد ﻛﺑﯾر  ﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻓراد اﻟاﻷأي ﻫﻧﺎك اﻧﺳﺟﺎم ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت  ؛ﻋﻠﻰ اﻟﺗواﻟﻲ
  ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻛﻔﺎءة  ﻧﺗﺎﺋﺞ(: 22)ﺟدول رﻗم        
 (sspS)ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ : اﻟﻣﺻدر
 




 ﻋﻠﻰ اﻟﺗواﻟﻲ (4528.3) ،(3148.3) ،(9888.3)ﺑﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ،(8)،(9)،(01)ﻓﻘد ﺟﺎءت اﻟﻔﻘرات اﻟﻣرﺗﺑﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ 
ﻋﻠﻰ  (45249.0) ،(79430.1) ،(72259.0) وﺑﺈﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ،(1027.3) وﻫﻲ أﻛﺑر ﻣن اﻟوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ اﻟﻛﻠﻲ
 ، ﻟﺗﺄﺗﻲ اﻟﻔﻘرةﺣول ﻫذﻩ اﻟﻔﻘرات وﺑدرﺟﺔ ﻣرﺗﻔﻌﺔ اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﺗﻘﺎرب ﻓﻲ وﺟﻬﺎت ﻧظر ﻫﻧﺎك  أي أن ّ ؛اﻟﺗواﻟﻲ
ﻋﻠﻰ اﻟﺗواﻟﻲ، وﻫﻲ أﯾﺿﺎ أﻛﺑر ﻣن اﻟوﺳط  (4896.3) ،(2037.3) ﻓﻲ اﻟﻣرﺗﺑﺔ اﻷﺧﯾرة ﺑﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ  (11)،(7)
أي أن ﻫﻧﺎك اﻧﺳﺟﺎم ﻛﺑﯾر  ؛ﻋﻠﻰ اﻟﺗواﻟﻲ (09441.1) ،(79430.1) وﺑﺈﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري،  (1027.3) اﻟﻛﻠﻲاﻟﺣﺳﺎﺑﻲ 
ﻧظﺎم ﻟﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ  اﻟﻣؤﺳﺳﺎتاﺳﺗﺧدام ﯾﻔّﺳر أّن  ء اﻟذيﻲاﻟﺷﻋﻠﻰ اﻟﻔﻘرﺗﯾن،  اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت 
اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﺗﺑﻌﺔ ﻹﻧﺟﺎز اﻟﻣﻬﺎم اﻟﻣوﻛﻠﺔ ﻷﻓراد وظﯾﻔﺔ  ﺗﺑﺳﯾط اﻹﺟراءات ﻓﻲﯾﺳﻬم  ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن ﺑﯾﺋﺔ ﻋﻣﻠﻬم، وﯾﻘﻠل ﻣن  ،ﯾﺳﺗﺧدﻣوﻧﻬﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺗﻲوﺗﺣﺳﯾن اﻷﺳﺎﻟﯾب  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻘدرات  ﻓﻲﻧظﺎم اﻟﺗﺧدم ﯾﺳﻣن ﺟﻬﺔ، وﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى ( ﺗﻘﻠﯾل ﺿﻐوط اﻟﻌﻣل) ﺻﻌوﺑﺔ إﻧﺟﺎزﻫم ﻟﻪ 
ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن وﺷﻌورﻫم ﺑﺎﻟرﺿﺎ ﺗﺟﺎﻩ ( ﻗﯾﺎدﺗﻬم)اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﻪ، ﻛﻣﺎ ﯾﺣﺳن ﻣن ﻛﯾﻔﯾﺔ ﺗﻌﺎﻣﻠﻬم واﻟﻣﻬﺎرات 
  .وﺗﻘﻠﯾل ﺣﺟم اﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻟورﻗﯾﺔ دﻗﺔ إﻧﺟﺎزﻫم ﻟﻠﻣﻬﺎم اﻟﻣوﻛﻠﺔ ﻟﻬم واﻟذي ﯾﺿﻣن  ،اﻟوظﯾﻔﺔ
 (6)،(5)،(4)ﻋﻠﻰ اﻟﻔﻘرات  اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻹﺟﺎﺑﺎت  ،(3064.3)،(1111.3 )،(1294.3)إّﻻ أّن اﻟﻣﺗوﺳطﺎت اﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ 
 (1027.3)ﻟوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ اﻟﻛﻠﻲ وﻫﻲ أﻗل ﻣن ا ،(76.3-43.2)ﺔ ـﻣن اﻷﻫﻣﯾ ﺗﻘﻊ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺗوﺳط
اﻧﺳﺟﺎم ﺑدرﺟﺔ  ﻫﻧﺎك ﻓﻌﻼ ً أي أن ّ ؛ﻋﻠﻰ اﻟﺗواﻟﻲ (80242.1) ،(32321.1)، (36060.1)وﺑﺎﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﻗدر ﺑـــ 
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  اﺳﺗﺧدامأن  ﯾﻔﺳر ﻣﻣﺎﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻟﻔﻘرات،  ﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻓراد اﻟاﻷﻛﺑﯾرة ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت 
ﻓﻲ  ﺳﺗﺧداﻣﻪاإﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﻋدم ﻧﻔﻘﺎت ﺗوظﯾف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗدرﯾﺑﻬم،  ﺗﺧﻔﯾضﻛﺑﯾرة ﻓﻲ  ﺑدرﺟﺔﻻ ﯾﺳﻬم 
اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣدروﺳﺔ  أن ، وﻟﻌل ذﻟك ﯾرﺟﻊ إﻟﻰﺗﻘﻠﯾل اﻟوﻗت اﻟﻼزم ﻷداء أﻓراد وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻣﻬﺎﻣﻬم
، وﻛذﻟك ﻓﻲ ﻗﯾﺎم أﻓراد ﻋﻠﻰ اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻟﺗوظﯾف وﺗدرﯾب ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﻻ زاﻟت ﺗﻌﺗﻣد 
  .وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺟل أﻋﻣﺎﻟﻬم
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد  اﺳﺗﺧدامﻛﺎن ﻣرﺗﻔًﻌﺎ، ﻣﻣﺎ ﯾﻔﺳر ( 1027.3)ورﻏم ذﻟك ﻓﺈّن اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﻌﺎم ﻟﻠﻔﻘرات 








  اﻟﻔرﺿﯾﺎت ﺧﺗﺑﺎرا:ﺛﺎﻧﯾﺎ
اﺧﺗﺑﺎر ﻓرﺿﯾﺎت اﻟدراﺳﺔ واﻻﺳﺗدﻻﻻت اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻛل ﻣﻧﻬﺎ ﺑﺎﺳﺗﺧدام اﻻﻧﺣدار ﯾﺗﻧﺎول ﻫذا اﻟﻌﻧﺻر 
اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗدﻋﻲ ﻗﺑول اﻟﺧروج ﺑﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن ، و اﻟﺑﺳﯾط وﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد ﻟﻘﯾﺎس اﻷﺛر ﺑﯾن ﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔ
   .أو رﻓض اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻣطروﺣﺔ
  :0Hاﻷوﻟﻰ  اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔاﻟﻔرﺿﯾﺔ  
  .«ﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻌﺎلاﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻟﻠﻣوارد ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺗﺳﺗﺧدم ﻻ  »   
ت اﻟﻣوارد اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎ اﺳﺗﺧدامﻔﻌﺎﻟﯾﺔ ﻟاﻟﻣوﺿﺢ  (21)ﻣن ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺟدول رﻗم 
ا اﻷﺧﯾر ﻣﺗوﺳط اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ، ﺣﯾث ﻛﺎﻧت اﻷﻫﻣﯾﺔ اﻟﻧﺳﺑﯾﺔ ﻟﻪ ﻣﺗوﺳطﺔ أو ﺗﻛﺎد ﺗﻛون ﻼﺣظ أّن ﻫذﯾ ،اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻟﻘﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  دروﺳﺔاﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣ اﺳﺗﺧداموﻗد ﻛﺎن ذﻟك ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﻌدم  ،(1546.3)ﻣرﺗﻔﻌﺔ ﺑﻣﺗوﺳط ﻋﺎم 
  .ﻟﺑﺷرﯾﺔﻋﻠﻰ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻣﻣﺎرﺳﺎت ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد ا اﺣﺗواﺋﻬﺎﻧظرا ﻟﻌدم  ﺑﺎﺳﺗﻣرار
 اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺻﻔﺔ داﺋﻣﺔ ﻟﺗﺳﻬﯾل وﺳرﻋﺔ ﻧﻘل وﺗﺑﺎدل اﻻﺗﺻﺎلﺷﺑﻛﺎت  اﺳﺗﺧدامﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻋدم 
ﺗﺳﻬم  اﻟﺗﻲإﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﻋدم ﻗﯾﺎم ﻫذﻩ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺑﺗﺣدﯾث أو ﻋﻠﻰ اﻷﻗل ﺻﯾﺎﻧﺔ اﻟﺑراﻣﺞ واﻟﻣﻌدات اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ و 
ﻓﻲ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻛﺎﻧت ﻫﻧﺎك 
  .ﺗﻧﻘص ﻣن ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدم اﻟﺗﻲﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻌﻧﺎﺻر أو اﻟﻌواﻣل 
ﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ا ﻻﺧﺗﻼفﻌﺎ ﺑ ّﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗ اﺳﺗﺧدام ﻓﻌﺎﻟﯾﺔﻣﺳﺗوى  اﺧﺗﻼفأﻣﺎ 
  :ﺧدﻣﯾﻪ، ﻓﯾﻣﻛن ﺗوﺿﯾﺣﻪ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲواﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻣﺳﺗ
  
  
  اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ
  واﻟوظﯾﻔﯾﺔ
  (t-giS)اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ  t
  803.0  اﻟﻨـــــﻮع
  777.0  اﻟﻌــــــﻤﺮ
  523.0  اﻟﻤﺴﺘﻮى اﻟﻌﻠﻤﻲ
  164.0  ﺳﻨﻮات اﻟﺨﺒﺮة
  
  
 (sspS)ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺑرﻧﺎﻣﺞ : اﻟﻣﺻدر
  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﺳﺗﺧدامﻣﺳﺗوى اﻟﻔروق ﻓﻲ  ﻻﺧﺗﺑﺎر t اﺧﺗﺑﺎرﻧﺗﺎﺋﺞ (: 32)اﻟﺟدول رﻗم 
  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺣﺳب اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ واﻟوظﯾﻔﯾﺔ             




اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻟﺧﺻﺎﺋص واﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  اﺳﺗﺧدام ﻓﻌﺎﻟﯾﺔﻣﺳﺗوى ﺑﯾن اﻟﻌﻼﻗﺔ ﯾوﺿﺢ اﻟﺟدول 
 ﻣﺳﺗوىﻓﻲ  % 59 ﻋدم وﺟود ﻓروق ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔإذ أظﻬرت اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ  ،واﻟوظﯾﻔﯾﺔ
إذ ﺑﻠﻐت دﻻﻟﺗﻬﺎ  اﻟﻌﻣر، اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻌﻠﻣﻲ، ﻋدد ﺳﻧوات اﻟﺧﺑرة، ﻧظﺎم ﺗﻌزى ﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻧوع،اﻟ اﺳﺗﺧدام ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ
ﻣﻣﺎ ﯾﺷﯾر  ،50.0ﻣﺳﺗوى اﻟدﻻﻟﺔ  ﻣن أﻛﺑر، وﻫﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﺗواﻟﻲ (164.0)،(523.0)،(777.0)،(803.0) اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ
ﻧظﺎم  اﺳﺗﺧدام ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻣﺳﺗوىﺑ ، اﻟﻌﻣر، اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻌﻠﻣﻲ، ﺳﻧوات اﻟﺧﺑرة،إﻟﻰ ﻋدم وﺟود ﻋﻼﻗﺔ ﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻧوع
  . ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾنﻣن وﺟﻬﺔ ﻧظر ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
 :0Hاﻟﺛﺎﻧﯾﺔ  اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔاﻟﻔرﺿﯾﺔ  
وظﺎﺋف ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد ﻗرارات  اﺗﺧﺎذﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻟذو دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ  أﺛرﻻ ﯾوﺟد  »   
اﺧﺗﺑﺎر اﻻﻧﺣدار اﺳﺗﺧدام  وﻗد ﺗم، (α50.0≤)ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ « ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔاﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻓﻲ اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  : ﻻﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺔ، واﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻛﻣﺎ ﯾوّﺿﺣﻬﺎ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ اﻟﺑﺳﯾط
  
  (t-giS)اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ  t  اﻟﺟدوﻟﯾﺔ t  اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ t
ﻣﻌﺎﻣل 
  Rاﻻرﺗﺑﺎط 
ﻣﻌﺎﻣل 
  2Rاﻟﺗﺣدﯾد 
  0H ﻧﺗﯾﺟﺔ
  رﻓض  312.0  264.0  000.0  000.2  460.4
اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑوظﺎﺋف ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد  اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﺛر ﯾوّﺿﺢ اﻟﺟدول 
ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل ﺣﯾث  ،%59دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠﻣﺗﻐّﯾرﯾن ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى ﺛﻘﺔ  وذ أﺛراﻟﺑﺷرﯾﺔ، إذ أظﻬرت اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ وﺟود 
ﻣن اﻟﺗﻐّﯾرات ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ ﻗرارات  312.0أي ﻣﺎ ﻗﯾﻣﺗﻪ  ؛312.0أﻣﺎ ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد ﻓﻘد ﺑﻠﻎ ، 264.0اﻻرﺗﺑﺎط 
ﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧﺎﺗﺞ ﻋن اﻟﺗﻐّﯾر ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣوم ﻫﻧﺎك أﺛر ﺗﺳﯾﯾر اﻟ وظﺎﺋف
، ﺑﺳب اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑوظﺎﺋف ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻣﺗوﺳط 
رﯾﺔ ﻣن ﺟﻬﺔ، وﻋدم ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظﺎم ﺷﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑوظﺎﺋف ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﺑ اﻟﻣدروﺳﺔ ﺎتاﻟﻣؤﺳﺳ اﻫﺗﻣﺎمﻋدم 
ﻲ ﺑﻠﻐت اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ اﻟﺗ tﻗﯾﻣﺔ  ﻫذا اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻣﺎ ﯾؤﻛدو  ،ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى
وﻣﻧﻪ ﻧرﻓض اﻟﻔرﺿﯾﺔ ، (000.2) اﻟﺟدوﻟﯾﺔ tﻣن  أﻛﺑرﺣﯾث ﺟﺎءت  α50.0≤وﻫﻲ داﻟﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى  ،460.4
اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ  اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟدﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ  وذ أﺛرﺑوﺟود  اﻟﻌدﻣﯾﺔ وﻧﻘر
  .α50.0≤ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  ﺑوظﺎﺋف ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  :اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﻣن ﻫذﻩ اﻟﻔرﺿﯾﺔ ﺗﻧﺑﺛق 
 (sspS)ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺑرﻧﺎﻣﺞ : اﻟﻣﺻدر
 اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻟرﺋﯾﺳﯾﺔﻧﺗﺎﺋﺞ اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺔ ا (:42)رﻗم  اﻟﺟدول           




   :0H اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻷوﻟﻰ* 
ﻣوارد اﻟاﻟﻘرار اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺗﺧطﯾط اﺗﺧﺎذ ذو دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ  أﺛرﻻ ﯾوﺟد »  
 اﺧﺗﺑﺎر اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾطﺗم اﺳﺗﺧدام ، (α50.0≤)ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  «ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔاﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻓﻲ اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  : ﻻﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺔ، واﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻛﻣﺎ ﯾوّﺿﺣﻬﺎ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ
  اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔﻧﺗﺎﺋﺞ اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻷوﻟﻰ ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ  (:52)اﻟﺟدول رﻗم     
  (t-giS)اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ  t  اﻟﺟدوﻟﯾﺔ t  اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ t
ﻣﻌﺎﻣل 
  Rاﻻرﺗﺑﺎط 
ﻣﻌﺎﻣل 
  2Rاﻟﺗﺣدﯾد 
  0H ﻧﺗﯾﺟﺔ
  رﻓض  051.0  883.0  200.0  000.2  092.3
  
ﻗرار ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، إذ أظﻬرت اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ  اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﺛر ﯾوّﺿﺢ اﻟﺟدول 
ﻣﻌﺎﻣل و  883.0ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط ﺣﯾث  ،%59دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠﻣﺗﻐّﯾرﯾن ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى ﺛﻘﺔ  وذ أﺛروﺟود 
ﻣن اﻟﺗﻐّﯾرات ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ ﻗرار ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧﺎﺗﺞ ﻋن اﻟﺗﻐّﯾر ﻓﻲ  051.0أي ﻣﺎ ﻗﯾﻣﺗﻪ  ؛051.0اﻟﺗﺣدﯾد 
 اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟ ﺿﻌﯾفﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣوم ﻫﻧﺎك أﺛر 
ﻓﯾﻣﺎ  ﺧﺎﺻﺔﯾﺔ اﻟﺑﺷر اﻟﻣوارد ﺧطﯾط اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﺑﺗ اﻫﺗﻣﺎمﺑﺳب ﻋدم ﻗرار ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، 
ﻣن  ﻌروض ﻣن اﻷﻓراد ﻓﻲ ﺳوق اﻟﻌﻣلاﻟﻣﺗﻘدﯾر و  ﺗﺣدﯾد ﻣواﺻﻔﺎت اﻷﻓراد ﻟﺷﻐل اﻟوظﺎﺋف اﻟﺷﺎﻏرةﯾﺗﻌﻠق ﺑ
      ﻗﯾﻣﺔ وﻣﺎ ﯾؤﻛد ﻫذا اﻷﺛر وﻋدم ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى، ،ﺟﻬﺔ
 (000.2) اﻟﺟدوﻟﯾﺔ tﻣن  أﻛﺑرﺣﯾث ﺟﺎءت  α50.0≤وﻫﻲ داﻟﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى   092.3ﻲ ﺑﻠﻐت ﺣﺳوﺑﺔ واﻟﺗاﻟﻣ t
ﺗﺧﺎذ اﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟدﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ  وذ أﺛرﺑوﺟود  وﻣﻧﻪ ﻧرﻓض اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻌدﻣﯾﺔ وﻧﻘر
  .α50.0≤ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  ﻗرار ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  : 0H اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ* 
 وظﯾفاﻟﻘرار اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺗاﺗﺧﺎذ ذو دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ  أﺛرﻻ ﯾوﺟد »   
اﺳﺗﺧدام اﺧﺗﺑﺎر ﺗم  ﺣﯾث، (α50.0≤)ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  «ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔاﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻓﻲ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  : اﻟﻔرﺿﯾﺔ، واﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻛﻣﺎ ﯾوّﺿﺣﻬﺎ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط ﻻﺧﺗﺑﺎر
  
  
 (sspS)ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺑرﻧﺎﻣﺞ : اﻟﻣﺻدر




  اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻟرﺋﯾﺳﯾﺔﻧﺗﺎﺋﺞ اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ ا (:62)اﻟﺟدول رﻗم 
  (t-giS)اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ  t  اﻟﺟدوﻟﯾﺔ t  اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ t
ﻣﻌﺎﻣل 
  Rاﻻرﺗﺑﺎط 
ﻣﻌﺎﻣل 
  2Rاﻟﺗﺣدﯾد 
  0H ﻧﺗﯾﺟﺔ
  رﻓض  170.0  762.0  430.0  000.2  861.2
     
اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﺗﺧﺎذ ﻗرار ﺗوظﯾف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، إذ أظﻬرت اﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﺛر ﯾوّﺿﺢ اﻟﺟدول 
أﻣﺎ ﻣﻌﺎﻣل  ،762.0ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط ﺣﯾث  ،%59ﻟﻠﻣﺗﻐّﯾرﯾن ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى ﺛﻘﺔ  دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ وذ أﺛروﺟود 
ﻣن اﻟﺗﻐّﯾرات ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ ﻗرار ﺗوظﯾف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧﺎﺗﺞ ﻋن  170.0أي ﻣﺎ ﻗﯾﻣﺗﻪ  ؛170.0اﻟﺗﺣدﯾد ﻓﻘد ﺑﻠﻎ 
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟ ﺿﻌﯾفاﻟﺗﻐّﯾر ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣوم ﻫﻧﺎك أﺛر 
 رﯾﺔﺷاﻟﻣوارد اﻟﺑ ﺗوظﯾفﻫﺗﻣﺎم اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﺑاﺑﺳب ﻋدم ﺗﺧﺎذ ﻗرار ﺗوظﯾف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﻋﻠﻰ 
ﻛﻣﺎ  ،ﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرىوﻋدم ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑدر  ﻣن ﺟﻬﺔ، ر إﺟراءاﺗﻬﺎوﺗطوﯾ
       ﻣن أﻛﺑرﺣﯾث ﺟﺎءت  α50.0≤وﻫﻲ داﻟﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى  861.2،ﻲ ﺑﻠﻐت ﺑﺔ واﻟﺗاﻟﻣﺣﺳو  tﯾؤﻛدﻩ أﯾًﺿﺎ ﻗﯾﻣﺔ 
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد ﻟدﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ  وذ أﺛرﺑوﺟود  وﻣﻧﻪ ﻧرﻓض اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻌدﻣﯾﺔ وﻧﻘر، (000.2) اﻟﺟدوﻟﯾﺔ t
  .α50.0≤ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  ﺗﺧﺎذ ﻗرار ﺗوظﯾف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻋﻠﻰ اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
   :0H اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ* 
 ﻘﯾﯾم أداءاﻟﻘرار اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺗاﺗﺧﺎذ ذو دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ  أﺛرﻻ ﯾوﺟد »    
وﻗد ﺗم اﺳﺗﺧدام اﺧﺗﺑﺎر ، (α50.0≤)ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  «ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔاﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻓﻲ اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوارد 
  : اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط ﻻﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺔ، واﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻛﻣﺎ ﯾوّﺿﺣﻬﺎ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ
  اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔﻧﺗﺎﺋﺞ اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ  (:72)اﻟﺟدول رﻗم 
  (t-giS)اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ  t  اﻟﺟدوﻟﯾﺔ t  اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ t
ﻣﻌﺎﻣل 
  Rاﻻرﺗﺑﺎط 
ﻣﻌﺎﻣل 
  2Rاﻟﺗﺣدﯾد 
  0H ﻧﺗﯾﺟﺔ
  ﻗﺑول  060.0  542.0  350.0  000.2  969.1
       
ﻗرار ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، إذ أظﻬرت  اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  أﺛرﯾوّﺿﺢ اﻟﺟدول 
 542.0ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط  ،%59دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠﻣﺗﻐّﯾرﯾن ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى ﺛﻘﺔ  وذ أﺛراﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻋدم وﺟود 
ﻣن اﻟﺗﻐّﯾرات ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ ﻗرار ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  060.0أي ﻣﺎ ﻗﯾﻣﺗﻪ  ؛060.0أﻣﺎ ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد ﻓﻘد ﺑﻠﻎ  
 (sspS)ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺑرﻧﺎﻣﺞ : اﻟﻣﺻدر
 (sspS)ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺑرﻧﺎﻣﺞ : اﻟﻣﺻدر




ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد ﻟﺗﻐّﯾر ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣوم ﻟﯾس ﻫﻧﺎك أﺛر اﻟ ﻧﺎﺗﺞ ﻋن
ﻻ ﺗﻘوم ﺑﺗﻘﯾﯾم  ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺎتأن ﻣﻌظم ﺑﺳب ﻗرار ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،  اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﻟﻰ ﺗﺣدﯾد ﻧﻘﺎط اﻟﻘوة واﻟﺿﻌف أداء ﻋﺎﻣﻠﯾﻬﺎ وﻓﻘﺎ ﻟﻣﻌﺎﯾﯾر ﺗﻌﻛس اﻷداء ﻓﻌﻼ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻻ ﺗﻬدف ﻣن وراﺋﻪ إ
داﻟﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى ﻟﯾﺳت وﻫﻲ   ،969.1ﻲ ﺑﻠﻐت اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ واﻟﺗ tﻛﻣﺎ ﯾؤﻛدﻩ أﯾًﺿﺎ ﻗﯾﻣﺔ  ،ﻟﺗطوﯾرﻫﺎ وﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ
دﻻﻟﺔ  وذ أﺛروﺟود ﺑﻌدم  اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻌدﻣﯾﺔ وﻧﻘر ﻘﺑلوﻣﻧﻪ ﻧ، (000.2) اﻟﺟدوﻟﯾﺔ tﻣن  أﻗلﺣﯾث ﺟﺎءت  α50.0≤
ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  ﻗرار ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟإﺣﺻﺎﺋﯾﺔ 
  .α50.0≤
   :0H اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟراﺑﻌﺔ* 
اﻟﻘرار اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺗدرﯾب اﺗﺧﺎذ ذو دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ  أﺛرﻻ ﯾوﺟد »    
اﺧﺗﺑﺎر وﻗد ﺗم اﺳﺗﺧدام ، (α50.0≤)ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  «اﻟدراﺳﺔﻣﺣل اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻓﻲ اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوارد 
  :اﻟﻔرﺿﯾﺔ، واﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻛﻣﺎ ﯾوّﺿﺣﻬﺎ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط ﻻﺧﺗﺑﺎر
  اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔﻧﺗﺎﺋﺞ اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟراﺑﻌﺔ ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ  (:82)اﻟﺟدول رﻗم 
  (t-giS)اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ  t  اﻟﺟدوﻟﯾﺔ t  اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ t
ﻣﻌﺎﻣل 
  Rاﻻرﺗﺑﺎط 
ﻣﻌﺎﻣل 
  2Rاﻟﺗﺣدﯾد 
  0H ﻧﺗﯾﺟﺔ
  رﻓض  581.0  134.0  000.0  000.2  537.3
      
ﻗرار ﺗدرﯾب اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، إذ أظﻬرت اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ  اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  أﺛرﯾوّﺿﺢ اﻟﺟدول 
أﻣﺎ ﻣﻌﺎﻣل  ،134.0ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط  ،%59دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠﻣﺗﻐّﯾرﯾن ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى ﺛﻘﺔ  وذ أﺛروﺟود 
ﻣن اﻟﺗﻐّﯾرات ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ ﻗرار ﺗدرﯾب اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧﺎﺗﺞ ﻋن  581.0أي ﻣﺎ ﻗﯾﻣﺗﻪ  ؛581.0اﻟﺗﺣدﯾد ﻓﻘد ﺑﻠﻎ 
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟ ﺿﻌﯾف اﻟﺗﻐّﯾر ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣوم ﻫﻧﺎك أﺛر
 رﯾﺔ ﺷاﻟﻣوارد اﻟﺑ ﺗدرﯾباﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﺑ اﻫﺗﻣﺎمﻋدم ﻣﻣﺎ ﯾؤﻛد اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،  ﺗدرﯾبﻗرار  اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ 
أي ﻣن ﻫم ﺑﺣﺎﺟﺔ ﻟﻠﺗدرﯾب ﻓﻌﻼ، ﺑل ﺗﻌﺗﻣد  ؛اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﺑدﻗﺔ اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎتق ﻣﻌﺎﯾﯾر ﺗﺣدد ﯾﺗطﺑﺑﻓﻬﻲ ﻻ ﺗﻬﺗم 
 اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﺗﻘﯾﯾم ﻣدى اﺳﺗﻔﺎدة اﻟﺧﺎﺿﻌﯾن ﻟﻠﺗدرﯾب ﻣﻧﻪ، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب وﻻ ﺣﺗﻰ ﻋﻠﻰ رأي اﻟﻣﺷرف اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻟﻠﻌﺎﻣل،
اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ  tﻛﻣﺎ ﯾؤﻛدﻩ أﯾًﺿﺎ ﻗﯾﻣﺔ  ،ﻋدم ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى
 ﻘﺑلﻧ ﻻ وﻣﻧﻪ ،(000.2) اﻟﺟدوﻟﯾﺔ tﻣن  أﻛﺑرﺣﯾث ﺟﺎءت  α50.0≤وﻫﻲ داﻟﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى  ، 537.3ﻲ ﺑﻠﻐت واﻟﺗ
 (sspS)ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺑرﻧﺎﻣﺞ : اﻟﻣﺻدر




ﻗرار ﺗدرﯾب  اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟدﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ  وذ أﺛروﺟود ﺑ اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻌدﻣﯾﺔ وﻧﻘر
  .α50.0≤ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  : 0H اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺧﺎﻣﺳﺔ* 
اﻟﻘرار اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺗﺣﻔﯾز اﺗﺧﺎذ ذو دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ  أﺛرﻻ ﯾوﺟد »     
وﻗد ﺗم اﺳﺗﺧدام اﺧﺗﺑﺎر ، (α50.0≤)ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  «ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔاﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻓﻲ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  :ﻻﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺔ، واﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻛﻣﺎ ﯾوّﺿﺣﻬﺎ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط
  اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔﻧﺗﺎﺋﺞ اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺧﺎﻣﺳﺔ ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ (: 92)رﻗم اﻟﺟدول 
  (t-giS)اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ  t  اﻟﺟدوﻟﯾﺔ t  اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ t
ﻣﻌﺎﻣل 
  Rاﻻرﺗﺑﺎط 
ﻣﻌﺎﻣل 
  2Rاﻟﺗﺣدﯾد 
  0H ﻧﺗﯾﺟﺔ
  رﻓض  521.0  453.0  400.0  000.2  359.2
  
ﻗرار ﺗﺣﻔﯾز اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، إذ أظﻬرت اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ  اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  أﺛرﯾوّﺿﺢ اﻟﺟدول  
أﻣﺎ ﻣﻌﺎﻣل  ،453.0ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط  ،%59دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠﻣﺗﻐّﯾرﯾن ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى ﺛﻘﺔ  وذ أﺛروﺟود 
اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧﺎﺗﺞ ﻋن  ﺗﺣﻔﯾزﻣن اﻟﺗﻐّﯾرات ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ ﻗرار  521.0أي ﻣﺎ ﻗﯾﻣﺗﻪ  ؛521.0اﻟﺗﺣدﯾد ﻓﻘد ﺑﻠﻎ 
 ﺿﻌﯾف أﺛرﻫﻧﺎك رﻏم وﺟود ﻋﻼﻗﺔ طردﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن إﻻ أن اﻟﺗﻐّﯾر ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، و 
ﻫﺗﻣﺎم اوﻫذا راﺟﻊ إﻟﻰ ﻗرار ﺗﺣﻔﯾز اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،  اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣوم
اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﺑﺟﺎﻧب ﻣن ﺟواﻧب اﻟﺗﺣﻔﯾز وﻫو إﻋداد اﻷﺟور واﻟﻣرﺗﺑﺎت، ﻋﻠﻰ ﺣﺳﺎب اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت 
اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ  t ﻛﻣﺎ ﯾؤﻛدﻩ ﻗﯾﻣﺔ ،ﻋدم ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرةواﻟﺣواﻓز، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب 
 ﻧرﻓضوﻣﻧﻪ ، (000.2) اﻟﺟدوﻟﯾﺔ tﻣن  أﻛﺑرﺣﯾث ﺟﺎءت  α50.0≤وﻫﻲ داﻟﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى   ،359.2ﻲ ﺑﻠﻐت واﻟﺗ
ﻗرار ﺗﺣﻔﯾز  اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟدﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ  وذ أﺛروﺟود ﺑ اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻌدﻣﯾﺔ وﻧﻘر
  .α50.0≤ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 :0Hاﻟﺛﺎﻟﺛﺔ  اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔاﻟﻔرﺿﯾﺔ  
ﻗرارات اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ  اﺗﺧﺎذذو دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ  أﺛرﻻ ﯾوﺟد »    
وﻗد ﺗم اﺳﺗﺧدام اﺧﺗﺑﺎر  ،(α50.0≤)ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ « ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔاﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻓﻲ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
  : اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط ﻻﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺔ، واﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻛﻣﺎ ﯾوّﺿﺣﻬﺎ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ
  (sspS)ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ : اﻟﻣﺻدر
 




  اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔﻧﺗﺎﺋﺞ اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺔ (: 03)رﻗم اﻟﺟدول 
  (t-giS)اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ  t  اﻟﺟدوﻟﯾﺔ t  اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ t
ﻣﻌﺎﻣل 
  Rاﻻرﺗﺑﺎط 
ﻣﻌﺎﻣل 
  2Rاﻟﺗﺣدﯾد 
  0H ﻧﺗﯾﺟﺔ
  ﻗﺑول  340.0  902.0  101.0  000.2  766.1
      
اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر  اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  أﺛرﯾوّﺿﺢ اﻟﺟدول 
ﺣﯾث  ،%59دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠﻣﺗﻐّﯾرﯾن ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى ﺛﻘﺔ  وذ أﺛراﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، إذ أظﻬرت اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻋدم وﺟود 
ﻣن اﻟﺗﻐّﯾرات ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ  340.0أي ﻣﺎ ﻗﯾﻣﺗﻪ  ؛340.0أﻣﺎ ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد ﻓﻘد ﺑﻠﻎ  902.0ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط 
ﻋن اﻟﺗﻐّﯾر ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد  ﻧﺎﺗﺞاﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺗوﺟﻬﺎت  اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟاﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣوم ﻟﯾس ﻫﻧﺎك أﺛر 
أن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﻻ ﺗوﻟﻲ أﻫﻣﯾﺔ ﻛﺑﯾرة ﺣﺗﻰ ﻟﻠوظﺎﺋف اﻟﻌﺎدﯾﺔ  ﺑﺳب، اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﻛﺎﻓﯾﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻧظﺎم اﻟﻻ ﯾوّﻓر ﻻ ﺗﻬﺗم ﺑﺎﻟﺟدﯾد اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺗﺳﯾﯾرﻫم، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﻣن ﺛم 
ﻛﻣﺎ ﯾؤﻛدﻩ أﯾًﺿﺎ ، ﻣﺎ ﯾﺣدث ﻣن ﺗطورات ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻟﻬذﻩ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت واﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋن
 اﻟﺟدوﻟﯾﺔ tﻣن  أﻗلﺣﯾث ﺟﺎءت ،  α50.0≤داﻟﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى ﻟﯾﺳت وﻫﻲ   ،766.1ﻲ ﺑﻠﻐت اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ واﻟﺗ tﻗﯾﻣﺔ 
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟدﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ  وذ أﺛروﺟود ﺑﻌدم  اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻌدﻣﯾﺔ وﻧﻘر ﻘﺑلوﻣﻧﻪ ﻧ، (000.2)
  .α50.0≤ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  ﻗرارات اﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ 
  :اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﻫذﻩ اﻟﻔرﺿﯾﺔ ﺗﻧﺑﺛق ﻣن
   :0H اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻷوﻟﻰ* 
اﻟﻘرار اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺗﺳﯾﯾر اﺗﺧﺎذ ذو دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ  أﺛرﻻ ﯾوﺟد »    
وﻗد ﺗم اﺳﺗﺧدام اﺧﺗﺑﺎر ، (α50.0≤)ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  «ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔاﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻓﻲ  واﻟﻣﻬﺎراتاﻟﻣﻌﺎرف 
  : اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط ﻻﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺔ، واﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻛﻣﺎ ﯾوّﺿﺣﻬﺎ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ
  اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔﻧﺗﺎﺋﺞ اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻷوﻟﻰ ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ  (:13)اﻟﺟدول رﻗم 
  (t-giS)اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ  t  اﻟﺟدوﻟﯾﺔ t  اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ t
ﻣﻌﺎﻣل 
  Rاﻻرﺗﺑﺎط 
ﻣﻌﺎﻣل 
  2Rاﻟﺗﺣدﯾد 
  0H ﻧﺗﯾﺟﺔ
  ﻗﺑول  710.0  331.0  892.0  000.2  050.1
      
 (sspS)ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺑرﻧﺎﻣﺞ : اﻟﻣﺻدر
 (sspS)ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺑرﻧﺎﻣﺞ : اﻟﻣﺻدر




ﻗرار ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات، إذ أظﻬرت  اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  أﺛرﯾوّﺿﺢ اﻟﺟدول 
 331.0ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط  ،%59دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠﻣﺗﻐّﯾرﯾن ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى ﺛﻘﺔ  وذ أﺛراﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻋدم وﺟود 
 ﻣن اﻟﺗﻐّﯾرات ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ ﻗرار ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات  710.0أي ﻣﺎ ﻗﯾﻣﺗﻪ  ؛710.0أﻣﺎ ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد ﻓﻘد ﺑﻠﻎ 
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد ﻟﻋن اﻟﺗﻐّﯾر ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣوم ﻟﯾس ﻫﻧﺎك أﺛر  ﻧﺎﺗﺞ
ﺑﺳب ﻋدم إﻋطﺎء اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣﺗوﻓرة  ﻗرار ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات، اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻻ  ،اﻟذي ﯾﺳﺗﺣﻘوﻧﻪ، وﻣﻌﺎﻣﻠﺗﻬم ﺑﻧﻔس طرﯾﻘﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻷﺧرى اﻻﻫﺗﻣﺎمﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ 
اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ  tﻛﻣﺎ ﯾؤﻛدﻩ أﯾًﺿﺎ ﻗﯾﻣﺔ  ﯾوّﻓر اﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻛﺎﻓﯾﺔ ﻋﻧﻬم أو ﻋن ﺗﻠك اﻟﻣﺗوﻓرة ﺧﺎرج اﻟﻣؤﺳﺳﺎت،
وﻣﻧﻪ ، (000.2) اﻟﺟدوﻟﯾﺔ tﻣن  أﻗلﺣﯾث ﺟﺎءت  α50.0≤داﻟﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى  ﻟﯾﺳت وﻫﻲ، 050.1ﻲ ﺑﻠﻐت واﻟﺗ
 اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟدﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ  وذ أﺛروﺟود ﺑﻌدم  اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻌدﻣﯾﺔ وﻧﻘر ﻘﺑلﻧ
  .α50.0≤ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  ﻗرار ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات
  : 0H اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ* 
ﻓﻲ ﺎﻟﺗﻣﻛﯾن ﺑاﻟﻘرار اﻟﻣﺗﻌﻠق اﺗﺧﺎذ ذو دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ  أﺛرﻻ ﯾوﺟد »   
وﻗد ﺗم اﺳﺗﺧدام اﺧﺗﺑﺎر اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط ﻻﺧﺗﺑﺎر  ،(α50.0≤)ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  «ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔاﻟﻣؤﺳﺳﺎت 
  :اﻟﻔرﺿﯾﺔ، واﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻛﻣﺎ ﯾوّﺿﺣﻬﺎ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ
  اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔﻧﺗﺎﺋﺞ اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻟﻠﻔرﺿﯾﺔ (: 23)اﻟﺟدول رﻗم 
  (t-giS)اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ  t  اﻟﺟدوﻟﯾﺔ t  اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ t
ﻣﻌﺎﻣل 
  Rاﻻرﺗﺑﺎط 
ﻣﻌﺎﻣل 
  2Rاﻟﺗﺣدﯾد 
  0H ﻧﺗﯾﺟﺔ
  ﻗﺑول  410.0  911.0  666.0  000.2  -434.0
  
 أﺛرﻗرار اﻟﺗﻣﻛﯾن، إذ أظﻬرت اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻋدم وﺟود  اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  أﺛرﯾوّﺿﺢ اﻟﺟدول 
أﻣﺎ ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد ،  911.0ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط  ،%59دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠﻣﺗﻐّﯾرﯾن ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى ﺛﻘﺔ  وذ
ﻋن اﻟﺗﻐّﯾر ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﻧﺎﺗﺞﻣن اﻟﺗﻐّﯾرات ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ ﻗرار اﻟﺗﻣﻛﯾن  410.0أي ﻣﺎ ﻗﯾﻣﺗﻪ  ؛410.0ﻓﻘد ﺑﻠﻎ  
ﺑﺳب  ﻗرار اﻟﺗﻣﻛﯾن، اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣوم ﻟﯾس ﻫﻧﺎك أﺛر 
ﺷرﯾﺔ ﺗوﻟﻲ أﻫﻣﯾﺔ ﻛﺑﯾرة ﻟﻔرق اﻟﻌﻣل ﺑﻬﺎ، ﺳواء ﻣن ﺣﯾث ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑأن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﻻ 
ﻻ وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻣن ﺗوظﯾف وﺗدرﯾب واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎ، أو ﻣن ﺣﯾث ﺗﻔوﯾﺿﻬﺎ اﻟﺳﻠطﺎت اﻟﻼزﻣﺔ، اﻟﻣﻧﺗﻣﯾﺔ ﻟﻠﻔرق 
 (sspS)ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺑرﻧﺎﻣﺞ : اﻟﻣﺻدر




اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ  tﯾؤﻛدﻩ أﯾًﺿﺎ ﻗﯾﻣﺔ  وﻣﺎﻓرق اﻟﻌﻣل، ﻋن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻛﺎﻓﯾﺔ  ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾوﻓر
وﻣﻧﻪ ، (000.2) اﻟﺟدوﻟﯾﺔ tﻣن  أﻗلﺣﯾث ﺟﺎءت  α50.0≤داﻟﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى ﻟﯾﺳت وﻫﻲ ، 434.0-ﻲ ﺑﻠﻐت واﻟﺗ
 اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟدﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ  وذ أﺛروﺟود ﺑﻌدم  اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻌدﻣﯾﺔ وﻧﻘر ﻘﺑلﻧ
  .α50.0≤ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  ﻗرار اﻟﺗﻣﻛﯾن
 :0H ﻟراﺑﻌﺔا اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ اﻟﻔرﺿﯾﺔ 
ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﺗﺣﺳﯾنذو دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ  أﺛرﻻ ﯾوﺟد »   
وﻗد ﺗم اﺳﺗﺧدام اﺧﺗﺑﺎر اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط ، (α50.0≤)ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى دﻻﻟﺔ  «ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔاﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻓﻲ 
  :اﻟﺗﺎﻟﻲ ﻻﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺔ، واﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻛﻣﺎ ﯾوّﺿﺣﻬﺎ اﻟﺟدول






ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، إذ أظﻬرت ﺗﺣﺳﯾن ﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  أﺛرﯾوّﺿﺢ اﻟﺟدول  
أﻣﺎ  ،662.0ﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط  ،%59دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠﻣﺗﻐّﯾرﯾن ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى ﺛﻘﺔ  وذ أﺛراﻟﻧﺗﺎﺋﺞ وﺟود 
ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧﺎﺗﺞ ﺗﺣﺳﯾن ﻣن اﻟﺗﻐّﯾرات ﻓﻲ  070.0أي ﻣﺎ ﻗﯾﻣﺗﻪ  ؛070.0ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد ﻓﻘد ﺑﻠﻎ 
أﺛر ورﻏم وﺟود ﻋﻼﻗﺔ طردﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن إﻻ أن ﻫﻧﺎك ﻋن اﻟﺗﻐّﯾر ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، 
ﺳﺑب ﻋدم ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﺑ، ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﺣﺳﯾن ﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻋﻣوﻣﺎ ﺿﻌﯾف 
وﻫﻲ داﻟﺔ ، 951.2ﻲ ﺑﻠﻐت اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ واﻟﺗ tﻛﻣﺎ ﯾؤﻛدﻩ أﯾًﺿﺎ ﻗﯾﻣﺔ  ،رﺟﺔ ﻛﺑﯾرةﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑد
وﺟود ﺑ اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻌدﻣﯾﺔ وﻧﻘر ﻘﺑلﻧﻻ وﻣﻧﻪ ، (000.2) اﻟﺟدوﻟﯾﺔ tﻣن  أﻛﺑرﺣﯾث ﺟﺎءت  α50.0≤ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى 
ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى  ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺣﺳﯾنﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟ دﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ  وذ أﺛر
 .α50.0≤دﻻﻟﺔ 
 اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻌﯾﻧﺔ ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻓﻲ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻟدراﺳﺔ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت 
ﻋﻠﻰ  اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن، ﻗﺎﻣت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺣﺳﺎب اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ واﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري ﻹﺟﺎﺑﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ
 :اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ وﻗد ﻛﺎﻧتﻠدراﺳﺔ، ﻟ اﻟﻛﻠﻲ اﻟﺗﺎﺑﻊ ﻣﺗﻐﯾراﻟ
  (t-giS)اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ  t  اﻟﺟدوﻟﯾﺔ t  اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ t
ﻣﻌﺎﻣل 
  Rاﻻرﺗﺑﺎط 
ﻣﻌﺎﻣل 
  2Rاﻟﺗﺣدﯾد 
  0H ﻧﺗﯾﺟﺔ
  رﻓض  070.0  662.0  530.0  000.2  951.2
 (sspS)ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺑرﻧﺎﻣﺞ : اﻟﻣﺻدر




 اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت(: 43)اﻟﺟدول رﻗم 
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  " SSPS"اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ : اﻟﻣﺻدر
ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد ﻓﻲ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ ﺗﺳﺗﺧدم  أن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣلاﻟﺟدول ﻣن ﯾﻼﺣظ 
ﺗﺳﯾﯾر ﻟﻠﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ  (7435.3)اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ ، وﻣﺎ ﯾدل ﻋﻠﻰ ذﻟك وﻗوع اﻟﻣﺗوﺳط وﻟﻛن ﺑدرﺟﺔ ﻣﺗوﺳطﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ
اﻟﻣﺗوﺳط أو اﻟﺿﻌﯾف ﺑوظﺎﺋف ﺗﺳﯾﯾر  ﻟﻼﻫﺗﻣﺎم ﻧﺗﯾﺟﺔ ،(76.3-43.2) ﻣﺗوﺳطﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﯾﻣﻛن أن ﯾﻌﺗﻣدﻫﺎ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ  اﻟﺗﻲاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أو ﺑﺎﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ 
     .وﻋدم ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى ﻣن ﺟﻬﺔ،
 ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊ و  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﺎت اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻧظﺎم ﻣﻌﻠو ﺑﯾن وﻟﺗﺄﻛﯾد اﻟﻌﻼﻗﺔ 
  :اﻋﺗﻣدت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻋﻠﻰ اﺧﺗﺑﺎر اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط، واﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣوّﺿﺣﺔ ﻓﻲ اﻟﺟدول اﻟﺗﺎﻟﻲ
   اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﺣﻠﯾل اﻻﻧﺣدار اﻟﺑﺳﯾط ﻟﺗﺣدﯾد أﺛر ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت (: 53)اﻟﺟدول رﻗم 
  ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ 







   FD
 درﺟﺔ اﻟﺣرﯾﺔ 
 *giS
ﻣﺳﺗوى 







  t اﻟدﻻﻟﺔ
  ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد 
  اﻟﺑﺷرﯾﺔ
  758.9  931.0  373.0
  1  اﻻﻧﺣدار
  000.0  041.3  892.0  300.0
  16  اﻟﺑواﻗﻲ
  26  اﻟﻣﺟﻣوع
  (sspS)ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ : اﻟﻣﺻدر
ﺛر أ، إذ أظﻬرت اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ وﺟود ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻋﻠﻰ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت  أﺛرﯾوّﺿﺢ اﻟﺟدول 
أﻣﺎ ﻣﻌﺎﻣل اﻟﺗﺣدﯾد  ،373.0ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط ، ﺣﯾث 50.0 دﻻﻟﺔدﻻﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠﻣﺗﻐّﯾرﯾن ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى  وذ
اﻟﺗﻐﯾﯾر ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى ﻋن  ﻧﺎﺗﺞ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣن اﻟﺗﻐّﯾرات ﻓﻲ  931.0أي ﻣﺎ ﻗﯾﻣﺗﻪ  ؛931.0ﻓﻘد ﺑﻠﻎ 
، وﻫذا ﯾﻌﻧﻲ أّن اﻟزﯾﺎدة 892.0=B، ﻛﻣﺎ ﺑﻠﻐت درﺟﺔ اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﺳﺗﺧدام ﻧظﺎم ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ 
 ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗؤدي إﻟﻰ زﯾﺎدة ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت  ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﺳﺗﺧدامﺑدرﺟﺔ واﺣدة ﻓﻲ 




اﻫﺗﻣﺎم اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل ﻋدم ﺑﺳﺑب  ،ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐّﯾرﯾن ﺿﯾفﻌﺗﺑر أّن ﻫﻧﺎك أﺛر ﯾ، وﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣوم 892.0ﺑﻘﯾﻣﺔ 
ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد  ﻧظﺎم اﺳﺗﺧدامﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺻﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﺗوﺳط ﻣﺳﺗوى ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ ﺑﺗ








 ﻫﺎﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر ﻣواردﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣدروﺳﺔ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ  أن ّإﻟﻰ ﺗوﺻّﻠت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ 
ﻣس ﺟﻣﯾﻊ اﻟوظﺎﺋف، إذ ﻧﺟدﻩ ﺑوظﯾﻔﺔ ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد ﯾﻻ ا اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻫذ اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻟﻛن ﺑدرﺟﺔ ﺿﻌﯾﻔﺔ، ﻛﻣﺎ أن ّ
  .ﺗوظﯾف، ﺗدرﯾب، وﺗﺣﻔﯾز اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ،
ﻪ ﯾﻌﻧﻲ ﻋدم ﺿﺋﯾل أو ﺿﻌﯾف ﻓﻲ اﻟوظﺎﺋف اﻟﻌﺎدﯾﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻓﺈﻧ ّ اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﯾﻪ وﺑﻣﺎ أن ّ
 ﻓﻲ ﻣواﺟﻬﺔ اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وأﺧص ﺑﺎﻟذﻛر ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎراتاﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﯾﻪ 
  .اﻟﺗوﺻل إﻟﯾﻪ ﻓﻌﻼاﻟﺗﻣﻛﯾن وﻫذا اﻟذي ﺗم و 
ﺧر، ورﺑﻣﺎ اﻷ وﺿﻌﯾف ﻫ ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻓﻘد ﻛﺎن ﺿﺋﯾل أوﺗﺣﺳﯾن ﻓﻲ  اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﯾﻪأﻣﺎ 
ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣدروﺳﺔ ﻛﺎن  ﺷرﯾﺔﺑﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟ اﺳﺗﺧدامﻣﺳﺗوى ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ  أن ّ ﯾرﺟﻊ ذﻟك إﻟﻰ
















ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، واﻟﻧظر إﻟﯾﻬﺎ ﻛﻣورد أﺳﺎﺳﻲ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻷﻫﻣﯾﺔ ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  اﻻﻫﺗﻣﺎمﯾﻌد 
ﯾﺳﯾر ﺑﺎﻗﻲ اﻟﻣوارد اﻷﺧرى وﯾوﺟﻬﻬﺎ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻟﻣﺧططﺔ، ﺧﺎﺻﺔ ذﻟك اﻟﻧوع ﻣن اﻟﻣوارد 
ﻟﻘدرﺗﻪ اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﻋﻠﻰ  اﻟﻣؤﺳﺳﺎت، ﻧظرا ً ﺑﯾناﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟذي ﯾﺗﻣﺗﻊ ﺑﻣﻌﺎرف وﻣﻬﺎرات ﺗﺟﻌﻠﻪ ﻣوﺿﻊ ﺗﻧﺎﻓس 
  .  واﻟﺗﺧﻔﯾف ﻣن ﺣدﺗﻬﺎاﻟﺑﯾﺋﺔ ﻣﺳﺎﯾرة ﺗﻐﯾرات 
 ﻰ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗوظﯾف واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﺗﺧطﯾط و  ﺗﺷﻣل ﺑﻌدة وظﺎﺋفﻘوم ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﯾ
 ﻻﻫﺗﻣﺎم واﺿﺣﺎ ً ﻧﻌﻛﺎﺳﺎ ًاﺗﻌﺗﺑر  ﻲﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة اﻟﺗﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻬم، 
أﻛﺛر  ﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد ا وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺟﻌل وظﺎﺋف ،ﯾناﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺑﺗوﻓﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن ﻛل ﻣﺎ ﯾﻬم اﻟﻌﺎﻣﻠ
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد  اﺳﺗﺧدامﺣﻘﻘﻪ ﯾﺳﺎﻋد ﻓﻲ ﺗء اﻟذي ﻲ، وﻫو اﻟﺷأﻫﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗوى اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ
  .اﻟﺑﺷرﯾﺔ
ﯾﻌﻣل ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺟﻣﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣن داﺧل وﺧﺎرج اﻟﻣؤﺳﺳﺔ وﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ ﻣن أﺟل 
اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣوارد  اﺗﺧﺎذﻋﻠﻰ  ﻟﻠﻣﺳﺎﻋدةدﻗﯾﻘﺔ وﻣﻼﺋﻣﺔ وﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب،  ﺗوﻓﯾر ﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﺳﯾن ﻋدة ﻋواﻣل ﺗﺳﺎﻫم اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻟﻣوارد اﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر  ﻋدﻪ ﯾﺳﺎاﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻛﻣﺎ أﻧ ّ
ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق ذﻟك ﻛﺗﺑﺳﯾط إﺟراءات اﻟﻌﻣل وﺗﻘﻠﯾل ﺿﻐوطﻪ، ﺗﻘﻠﯾل ﺟﻬد ووﻗت اﻟﻌﺎﻣل ﻓﯾﻪ وﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﻘﯾﺎم 
اﻟﻧظﺎم واﻟﻘﯾﺎم ﺑﻣﻬﺎﻣﻪ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻗﯾﺎدة  اﺳﺗﺧداماﺗﻪ ﻓﻲ ﺑﺎﻟﻣﻬﺎم اﻟﻣوﻛﻠﺔ ﻟﻪ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻬﺎر 
  .اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ
ﻪ  أﻧ ّﺗﺧﺻﻬم، إﻻ ّ اﻟﺗﻲﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾرﻫﺎ و  اﻻﻫﺗﻣﺎمﻣﺎ ﯾﻧﺗﺞ ﻋﻧﻪ  ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ ورﻏم أﻫﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
 وﺣظوﻫو ﻣﺎ ﻟ ﻧﻌﻛس ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾرﻫﺎ،ا، ﻣﻣﺎ ﻟم ﺗﻌﻲ ﺗﻠك اﻷﻫﻣﯾﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔﻓﻲ اﻟواﻗﻊ ﻻ زاﻟت اﻟﻣؤﺳﺳﺎت 
ﻣﺣل  اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت  وﺗﺳﯾﯾر ظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎتﻧوﺗم إظﻬﺎرﻩ ﻣن ﺧﻼل دراﺳﺔ 
  .اﻟدراﺳﺔ
ﻗﺗراﺣﺎت، ﻓﺿًﻼ اﻲ ﺗوﺻﻠت إﻟﯾﻬﺎ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ، وﻣﺎ ﯾﺻﺎﺣﺑﻬﺎ ﻣن ﻲ ﻫذا اﻟﺟزء ﻋرض أﻫم اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗوﺳﯾﺗم ﻓ
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وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺗﺳﯾﯾر  ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺗﺳﺗطﯾﻊ ﻲﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻷداة اﻟﺗﯾﻌد  - 
أي اﻟﻘﯾﺎم ﺑوظﺎﺋف ﺗﺧطﯾط، ﺗوظﯾف، ﺗدرﯾب، ﺗﻘﯾﯾم أداء، ﺗﺣﻔﯾز اﻟﻣوارد  ؛اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ
ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﻠك  ﻟﻼﺗﺧﺎذﯾﻧﺗﺟﻬﺎ ﺗﻣﺛل ﻗﺎﻋدة أﺳﺎﺳﯾﺔ  ﻲاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗ أن ّ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎراﻟﺑﺷرﯾﺔ، 
  .اﻟوظﺎﺋف
ﻌل ﯾوﻓر ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻣوﺿوﻋﯾﺔ ودﻗﯾﻘﺔ وﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب، ﻣﻣﺎ ﯾﺟ - 
  .اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﻛﺛر ﻣوﺿوﻋﯾﺔ وﻋداﻟﺔ وﻓﻌﺎﻟﯾﺔ
ﻛﺎﻧت ﻣﺗطورة ﻓﻲ ﻓﻌﺎﻟﯾﺗﻪ، ﻓﻬﻲ ﺗﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺳرﻋﺔ ودﻗﺔ  ﺗﺳﺎﻫم ﻣوارد ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ إن ّ - 
ﻫذﻩ ﻓﻲ ﻧﻘل وﺗﺑﺎدل  وٕاﻧﺗﺎج ﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣﺳﺎﻫﻣﺗﻬﺎ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﺎﻟﺟﺗﻬﺎ
  .اﻷﺧﯾرة
ﻷﻧﻬﺎ وﻓر وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗزﯾد ﻣن ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺗﺗ - 
ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻣﻧﺎﺳب، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﻘﻠﯾل ﺟﻬدﻫم  واﺳﺗرﺟﺎﻋﻬﺎﻧﻔس اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  ﺑﺎﺳﺗﻌﻣﺎل ﻬﺎﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾﺗﺳﻣﺢ 
  .   ﻣﻌﺎﻟﺟﺔاﻟووﻗﺗﻬم ﻓﻲ اﻟﺑﺣث و 
ﺗﻣﻛﻧﻬﺎ ﻣن اﻟﺗطور وﺗﺣﺳﯾن أداﺋﻬﺎ، ﻟذا  ﻲﺗﻣﺗﻠﻛﻬﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، واﻟﺗ ﻲاﻟﻣوارد اﻟﺗ ﺗﻌﺗﺑر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﻫم - 
  .ﺑﻬﺎ اﻻﻫﺗﻣﺎمﯾﺟب ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  ﻲﺗﺳﯾﯾر ﻫذﻩ اﻟﻣوارد ﯾﻌﺗﺑر ﻣن اﻷﻣور اﻟﻬﺎﻣﺔ اﻟﺗ ﻓﺈن ّ
ﻋن ﻣﺳﺎﻫﻣﺗﻪ  ﻔﺿﻼ ًﻓﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﻋدﯾﺳﺎ - 
ﺗﻠك ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ  ﻲﺳﺎﻫم ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﯾرات اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﯾﻪ ﻓﻲ ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻬﺎ
ﻛﻔﺎءة ﻛﺗﺧﻔﯾض اﻟوﻗت وﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﺗوظﯾف واﻟﺗدرﯾب، ﺗﺑﺳﯾط إﺟراءات اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺗﺑﻌﺔ، ﺗﻘﻠﯾل ﺿﻐوط اﻟ
  .اﻟﺦ...اﻟﻌﻣل،
ﻣن  اﺳﺗﻘطﺎﺑﻬﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ أو اﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﻣﻌﺎ إﻟﻰﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات ﯾﻬدف  - 
اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻫداف اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻗدراﺗﻬﺎ و  ﻻﺳﺗﻐﻼلﺧﺎرﺟﻬﺎ، وﺗﻧﻣﯾﺗﻬﺎ وﺗوﻓﯾر اﻟﺟو اﻟﻣﻼﺋم 
  .ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ




 ﻟﻠﻌﻣل ﺑﻬﺎ اﺳﺗﻘطﺎﺑﻬﺎﯾﻣﻛن  ﻲاﻟﻣﺗوﻓرة أو ﺗﻠك اﻟﺗﻣﻬﺎرات اﻟﻣﻌﺎرف و اﻟﻋﻠﻰ  ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎدﯾﻣﻛن ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ  - 
ﻓﻲ اﻟﺗﺳﯾﯾر، ﺗﺟﻌﻠﻬﺎ أﻛﺛر ﻗدرة  واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ أن ﺗﺗﺑﻊ ﻋدة أﺳﺎﻟﯾب اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟﻣﺎدﯾﺔإﻟﻰ ﺟﺎﻧب إﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﻬﺎ 
  .ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ واﻟﺑﻘﺎء، وﻣﻧﻬﺎ اﻟﺗﻣﻛﯾن
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ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ ﻣﺗوﺳط اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ، وﯾﻌود  اﺳﺗﺧدامﻣﺳﺗوى  إن ّ - 
  :اﻟﻧظﺎم ﯾﻌﺎﻧﻲ ﻣن ﺑﻌض اﻟﻧﻘﺎﺋص ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ذﻟك إﻟﻰ أن ّ
ﻩ ﺣﺗواء ﻫذاﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺷﻛل ﻣﺳﺗﻣر، وﻣﺎ دل ﻋﻠﻰ ذﻟك ﻋدم  اﺳﺗﺧدامﻋدم  
ﻻ زاﻟت ﺗﻌﺗﻣد ﻣﻣﺎ ﯾدل ﻋﻠﻰ أن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﺟﻣﯾﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﻟﻘﺎﻋدة ﻋﻠﻰ 
  .ﺑﺷﻛل ﻛﺑﯾرﻋﻠﻰ اﻟﻧظﺎم اﻟﺗﻘﻠﯾدي ﻟﺣﻔظ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
اﻷﻧﺗراﻧت  ﺎﻷﻧﺗرﻧت،ﻛﺣدﯾﺛﺔ  اﺗﺻﺎلوﺳﺎﺋل ﻟ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﺳﺗﻌﻣﺎلﻋدم  
ﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺳﺑب ﻓﻲ ذﻟك إﻟﻰ ﻋدم ﺗوﻓر وظوﯾرﺟﻊ ﻧﻘل وﺗﺑﺎدل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﻓﻲ  اﻹﻛﺳﺗراﻧت
  .ﺔدروﺳاﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻟﺷﺑﻛﺎت ﻓﻲ ﻣﻌظم اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣ
ﺑﻔﻌﺎﻟﯾﺔ  اﺳﺗﺧداﻣﻪﻻ ﯾﻣﺗﻠك ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣدروس اﻟﻣﻌدات واﻟﺑراﻣﺞ اﻟﻣﺳﺎﻋدة ﻋﻠﻰ  
م ﺑراﻣﺞ ﺗﺳﺗﺧد ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔﺑﻌض اﻟﻣؤﺳﺳﺎت  ﺑﺎﻟﺣداﺛﺔ، ﻓﺎﻟﻣﻼﺣظ أن ّ ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرةﺣﯾث ﻻ ﺗﺗﻣﯾز 
ﺗﺷﻬد ﺗطورات  ﻲاﻟﺗاﻟﻧظﺎم ﻣن أﻫم ﻣوارد رﻏم أن اﻟﺑراﻣﺞ ، ﺔﻏﯾر ﺣدﯾﺛ ﺎﻬﻓﻘط ﻛﻣﺎ أﻧ ّﺣﺳﺎب اﻷﺟور ﻟ
      .ﻫذﻩ اﻟﻣﻌدات واﻷﺟﻬزة ﻻ ﯾﺗم ﺻﯾﺎﻧﺗﻬﺎ ﻣن وﻗت ﻵﺧر أن ّﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ ﻣﺗﺳﺎرﻋﺔ، 
 وﺷﺑﻛﺎت أﺟﻬزة ،ﻣوارد ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺗﻣﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت، اﻟﺑراﻣﺞ واﻟﻣﻼﺣظ أن ّ
  .ﻧﺟدﻫﺎ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣدروﺳﺔ إﻣﺎ ﻏﯾر ﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ أو ﻏﯾر ﺣدﯾﺛﺔواﻟﺗﻲ ﺗﺳﻬم ﻓﻲ ﻓﻌﺎﻟﯾﺗﻪ  اﻻﺗﺻﺎل
 ، ورﻏم أن ّواﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔرﻏم اﻟﺗطور اﻟذي ﯾﺷﻬدﻩ اﻟﻣﺣﯾط ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻧواﺣﻲ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ  - 
ﺟل اﻟﻣؤﺳﺳﺎت  أن ّ واﻗﻌﯾﺎ ً ﻧﺎظﻧﺎ ﻻﺣ أﻧ ّﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺗﻌﻲ أﻫﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﯾﻬﺎ، إﻻ ّأﺻﺑﺣت ا ﻧظرﯾﺎ ً
اﻟﺗﺣﻔﯾز اﻟذي  ،ﻻ زاﻟت ﻻ ﺗﻌطﻲ أﻫﻣﯾﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر ﺑﻌض اﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻬم ﻛﺗﻘﯾﯾم اﻷداء اﻟﻣدروﺳﺔ
ﺑوظﯾﻔﺔ ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أو اﻟﺗوظﯾف  اﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﺎﺳﺗﺛﻧﺎءﻧﺟدﻩ ﻣﻘﺗﺻر ﻋﻠﻰ اﻷﺟور، اﻟﺗدرﯾب، 
  .  ﻻ ﺗﻠﻘﻰ اﻷﻫﻣﯾﺔ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻲواﻟﺗ




ﯾﻌﺎﻧﻲ اﻟﺑﺷرﯾﺔ  إﻻ أن ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻬﺎ ﻟﻠﻣوارد ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺗﻬﺎ، اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﻛوﻧﺔ ﻟﻌﯾﻧﺔ اﻟدراﺳﺔرﻏم أﻫﻣﯾﺔ  - 
ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻷﺧرى ﻛﺎﻟﺗﺳوﯾق، اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ، ورﺑﻣﺎ ﯾرﺟﻊ ذﻟك  ﺑﻪ اﻻﻫﺗﻣﺎمﻗﻠﺔ  ﻣن
  .وظﺎﺋف ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺑ اﻻﻫﺗﻣﺎمﻟﻌدم 
اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ  واﺗﺧﺎذﻌﯾﻔﺔ ﺑﯾن ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻣوﺟﺑﺔ ﺿ ارﺗﺑﺎطﺗوﺟد ﻋﻼﻗﺔ  - 
، وﻛﺎﻧت ﻋﻼﻗﺎت (50.0)ﺑوظﺎﺋف ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى ﻣﻌﻧوﯾﺔ 
ﺗﺧطﯾط اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺗوظﯾف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺗدرﯾب اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺗﺣﻔﯾز )ﻫذﻩ ﺑﯾن  اﻻرﺗﺑﺎط
وﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﯾﻌود ذﻟك إﻟﻰ ﻣﺗوﺳط ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد ( ﺷرﯾﺔاﻟﻣوارد اﻟﺑ
اﻟﻣﺗوﺳط ﺑوظﺎﺋف ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى، ﻓﻲ  اﻻﻫﺗﻣﺎماﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدم ﻣن ﺟﻬﺔ، وٕاﻟﻰ 
ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺑﯾن ﺗﻘﯾﯾم أداء اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد  ارﺗﺑﺎطﻪ ﻟم ﺗﻛن ﻫﻧﺎك ﻋﻼﻗﺔ ﺣﯾن أﻧ ّ
ﻛﻣﺎ  وﺑﺎﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻘﻘﻬﺎ، ﺟل اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺑﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم اﻷداء اﻫﺗﻣﺎماﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﯾﻣﻛن ﺗﻔﺳﯾر ذﻟك ﻟﻌدم 
  .ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة داﺋﻣﺎ ﻣﺎ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟﺣﻛم اﻟﺷﺧﺻﻲ ﻟﻠﻣﺷرف أن ّ
اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ  اﺗﺧﺎذﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﯾوﺟد ﺗﺄﺛﯾر إﯾﺟﺎﺑﻲ ﻣﻌﻧوي ﺿﻌﯾف ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣ - 
  .أﻛﺛر اﻷﻫداف اﻟﻣﺗوﺧﺎة ﻣن اﺳﺗﺧدام اﻟﻧظﺎم ﻫذﻩ اﻷﺧﯾرة ﻣن ﺑوظﺎﺋف ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، رﻏم أن ّ
ﺑﺎﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ  واﺗﺧﺎذﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺑﯾن ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ارﺗﺑﺎطﻋﻼﻗﺔ ﻻ ﺗوﺟد  - 
، ﺳواء ﻛﺎﻧت ﻫذﻩ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟ
ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﺑﻬذا اﻟﻣؤﺳﺳﺎت  اﻫﺗﻣﺎم، وﯾﻌود ذﻟك ﻟﻌدم وﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻟم ﺗرﻗﻰ ﻟﺗطﺑﯾق ﺗﻠك  ﻷن ّ ، ﻧظرا ًواﻟﺗﻣﻛﯾن ، أو ﺑﯾن ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻷﺧﯾر
وﺗوظﯾف وﺗطوﯾر اﻟﺳﻠطﺔ  اﻟﻬﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ وﺗﺷﻛﯾل ﻓرق اﻟﻌﻣل وﺗﻔوﯾضﺗﻐﯾﯾر اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻛﺄﺑﻌﺎدﻩ ﺑ ﻟﺗﻣﻛﯾنا
  .اﻟﺦ...واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺗﻣﻛﻧﯾن،
اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر  اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺗوﺟﻬﺎت اﺗﺧﺎذﻻ ﯾوﺟد ﺗﺄﺛﯾر ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ  - 
  .ﺑﯾﻧﻬﻣﺎ ارﺗﺑﺎطﻟﻌدم وﺟود ﻋﻼﻗﺔ  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻧظرا ً
ﯾﺳﺎﻋد ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣدروس ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل  - 
ﺗﺣﺳﯾن ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل، ﺗﻘﻠﯾل ﺿﻐوط اﻟﻌﻣل، ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻘدرات واﻟﻣﻬﺎرات اﻟوظﯾﻔﯾﺔ : ﺗﺣﺳﯾن ﻋدة ﻋواﻣل ﻫﻲ
ﺑﺎﻟرﺿﺎ ﺗﺟﺎﻩ اﻟوظﯾﻔﺔ، دﻗﺔ إﻧﺟﺎز اﻟﻣﻬﺎم اﻟﻣوﻛﻠﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن  ﻫمﺷﻌور و  اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺗﻬمن ﺑﻪ، ﺗﺣﺳﯾن ﻗﯾﺎدﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾ
 :وﺗﻘﻠﯾل ﺣﺟم اﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻟورﻗﯾﺔ، ﻓﻲ ﺣﯾن ﻻ ﯾﺳﺎﻋد ﻓﻲ ﺗﺣﺳﯾن ﻋدة ﻋواﻣل أﺧرى ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة وﻫﻲ ﻓﯾﻪ




وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﺗﺧﻔﯾض ﻧﻔﻘﺎت ﺗوظﯾف اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺗدرﯾﺑﻬم، ﺗﻘﻠﯾل اﻟوﻗت اﻟﻼزم ﻷداء أﻓراد
ﻟﻣﻬﺎﻣﻬم، وﻟﻌل ذﻟك ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ أن اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣدروﺳﺔ ﻻ زاﻟت ﺗﻌﺗﻣد ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﻋﻠﻰ اﻟوﺳﺎﺋل 
  .اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻟﺗوظﯾف وﺗدرﯾب ﻣواردﻫﺎ اﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﻛذﻟك ﻓﻲ ﻗﯾﺎم أﻓراد وظﯾﻔﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺟل أﻋﻣﺎﻟﻬم
ﺗﺳﯾﯾر  ﻛﻔﺎءةﺗﺣﺳﯾن و وﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﯾن ﻧظﺎم ﻣﻌﻠ ﺿﻌﯾﻔﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻣوﺟﺑﺔ ارﺗﺑﺎطوﺟد ﻋﻼﻗﺔ ﺗ - 
ﻧظﺎم  اﺳﺗﺧدام ﯾﻔﺳر أن ّ ﻣﺎ ،(50.0)ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﻋﻧد ﻣﺳﺗوى ﻣﻌﻧوﯾﺔ  اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت
اﻟﻘرارات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺑل ﯾﺳﻬم ﻓﻲ  اﺗﺧﺎذﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻻ ﯾﺗوﻗف ﻋﻠﻰ 
  .    ﺗﺣﺳﯾن ﻛﻔﺎءة ﻫذا اﻟﺗﺳﯾﯾر
 رد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻋﻠﻰ ﻛﻔﺎءة ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣواﯾوﺟد ﺗﺄﺛﯾر ﻣﻌﻧوي إﯾﺟﺎﺑﻲ ﺿﻌﯾف ﻟﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  - 
  .ﺿﻌﯾﻔﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن ارﺗﺑﺎطراﺟﻊ إﻟﻰ وﺟود ﻋﻼﻗﺔ 
  اﻻﻗﺗراﺣــــــﺎت :ﺛﺎﻧﯾﺎ
  :ﺗﻘﺗرح اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗوﺻل إﻟﯾﻬﺎ ﺑﻣﺎ ﯾﻠﻲ
ﺗﺣﻘق  ﻲﻬﺎ اﻷداة اﻟﺗﻣﻧطﻠق أﻧ ّاﻟﺟزاﺋرﯾﺔ، ﻣن  اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔأﻛﺛر ﺑﺎﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت  اﻻﻫﺗﻣﺎم - 
  .ﻣن ﺧﻼل ﻣﺎ ﺗﻣﻠﻛﻪ ﻣن ﻣﻌﺎرف وﻣﻬﺎراتﻟﻬﺎ اﻷداء اﻟﻣطﻠوب، 
ﻗوة  ﺗﺳﻣﺢ ﻟﻬﺎ ﺑﺑﻧﺎء ﻲاﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺗ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻩاﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،  اﻫﺗﻣﺎمﺿرورة زﯾﺎدة  - 
  .ﻟﻣواﺟﻬﺔ اﻟﺿﻐوط اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ د اﻟﺑﺷرﯾﺔﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻣن اﻟﻣوار 
 أن ّ وﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﯾﻌرﻓﻬﺎ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺿرورة اﻷﺧذ ﺑﻬﺎ،  ﻲزﯾﺎدة وﻋﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺑﺎﻟﺗوﺟﻬﺎت اﻟﺗ - 
ﯾر ﯾﺑﺗﺳ اﻻﻫﺗﻣﺎمﻪ ﻋﻠﻰ اﻷﻗل ﻓﺈﻧ ّ ،ﺎﻟﺗﻣﻛﯾناﻟﺑﻌض ﻣﻧﻬﺎ ﯾﺣﺗﺎج إﻟﻰ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻌﻧﺎﺻر ﻟﺗطﺑﯾﻘﻬﺎ ﻛ
  إذا أدرﻛت ﻫذﻩواﻟذي ﻻ ﯾﺗﺣﻘق إﻻ ّ ،ﺗﻧﻣﯾﺗﻬﺎ واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﯾﻬﺎﺗوظﯾﻔﻬﺎ و ن ﺧﻼل ﻣاﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات 
  .ﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق ﻣزاﯾﺎ ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻬﺎاﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻗﯾﻣﺔ اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات ودور 
 ﻲﻣن اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﺗ واﻻﺳﺗﻔﺎدةﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺎت  اﺳﺗﺧدامﺗﺷﺟﯾﻊ ﺛﻘﺎﻓﺔ  - 
  .ﯾﻘدﻣﻬﺎ
واﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺗدرﯾب اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﺑﻣﺎ ﯾﺗﻣﺎﺷﻰ ﻣﻊ ﺗطورات  اﻷﺳﺎﻟﯾبﺗﻧوﯾﻊ وﺗﺟدﯾد  - 
 .، ﻣﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﺑﺎﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ أﻛﺛر ﻓﻌﺎﻟﯾﺔﺑﯾﺋﺔاﻟ




ﻋﻠﻰ ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﺣﻔظ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻬم، ﻣﻣﺎ  واﻻﻋﺗﻣﺎدﺿرورة ﺑﻧﺎء  - 
  .وﺑﺄﻗل اﻟﺗﻛﺎﻟﯾف واﺳﺗرﺟﺎﻋﻬﺎﯾﺳﻬل ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣل ﺟﻣﻊ وﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
، ﻣﻣﺎ ﯾزﯾد ﻣن وﺗطوﯾر ﻣواردﻩﺗطوﯾر ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدم ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣدﯾث  - 
  .ﻓﺎﻋﻠﯾﺗﻪ
  آﻓـــــــــــــــــــــــﺎق اﻟدراﺳﺔ: ﺎﺛﺎﻟﺛ
  :، ﻣﻧﻬﺎﻠﺑﺎﺣﺛﺔ أﻓﺎق ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺔﻟ ظﻬرﺑﻌد ﻧﻬﺎﯾﺔ اﻟﻌﻣل ﯾ
ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﻧﻔس اﻟﻣﺗﻐﯾرات وﻟﻛن ﺑﺎﻟﺗطﺑﯾق ﻣﺣﺎوﻟﺔ إﺟراء دراﺳﺎت أﺧرى ﺣول  - 
ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻧﺎﺷطﺔ ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻟﺧﺎص ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﯾﻣﻛن أن ﺗوﺿﺢ أﻛﺛر أﻫﻣﯾﺔ ﻫذا 
   .اﻟﻣوﺿوع 
ﺗﻛون  أنﯾﻣﻛن ﺣول ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻟﻛن ﺑﻣﺗﻐﯾرات أﺧرى، إﺟراء دراﺳﺎت أﺧرى  -
، ﺧﺎﺻﺔ اﻟﻣﺗﻐﯾرات ذات أﻫﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ ىﺣد ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ ت اﻟﻣﺗﻐﯾر اﻟﺗﺎﺑﻊﻣﺗﻐﯾرا ﻣنﺑدراﺳﺔ ﻛل 





























  اﻟﻜﺘﺐ: أوﻻ
 ﻠﻐﺔ اﻟﻌﺮﺑﻴﺔﻟاﻟﻜﺘﺐ ﺑﺎ .I
 .5002 ، اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ،(ﻣدﺧل ﻧظم)ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ  إﺑراﻫﯾم ﺳﻠطﺎن، -
، دار ﺻﻔﺎء ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ إدارة اﻟﺗﻣﻛﯾن واﻹﻧدﻣﺎجإﺣﺳﺎن دﻫش ﺟﻼب، ﻛﻣﺎل ﻛﺎظم طﺎﻫر اﻟﺣﺳﯾﻧﻲ،  -
 .3102ﻋﻣﺎن، 
ﻠﻛﺗﺎب ﻟدار ﻋﺎﻟم اﻟﻛﺗب اﻟﺣدﯾث، دار ﺟدارا  ،وﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ادارة اﻟﻣﻌرﻓﺔأﺣﻣد اﻟﺧطﯾب، ﺧﺎﻟد زﯾﻐﺎن،  -
 .9002اﻟﻌﺎﻟﻣﻲ، اﻷردن، 
اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ  ،(اﻹطﺎر اﻟﻔﻛري واﻟﻧظم اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ)ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ أﺣﻣد ﺣﺳﯾن ﻋﻠﻲ ﺣﺳﯾن، -
 .3002اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، 
اﻟﻧﺎﺷر أﺣﻣد ﺳﯾد ﻣﺻطﻔﻰ  ،(ﻟﻔﻛرياﻹدارة اﻟﻌﺻرﯾﺔ ﻟرأس اﻟﻣﺎل ا)إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔأﺣﻣد ﺳﯾد ﻣﺻطﻔﻰ،  -
 .4002 اﻟﻘﺎﻫرة،
 .0002ن، ﻋﻣﺎ، دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر،اﻟﺣﺎﺳوب وأﻧظﻣﺗﻪ أﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﻌزﯾز اﻟﺷراﯾﻌﺔ، ﺳﻬﯾر ﻋﺑد اﷲ ﻓﺎرس، -
 ، ﻣؤﺳﺳﺔ ﺷﺑﺎب اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ(اﻟﻘرارات –اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت –اﻹﺗﺻﺎﻻت )اﻹدارة اﻟﺣدﯾﺛﺔأﺣﻣد ﻣﺣﻣد اﻟﻣﺻري،  -
 .4002اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، 
ﻋﻣﺎن  دار اﻟﺻﻔﺎء ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ،ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻫﯾﺛم ﻣﺣﻣد اﻟزﻋﺑﻲ، راﺋﻲ،إﯾﻣﺎن ﻓﺎﺿل اﻟﺳﺎﻣ -
 .4002
دار اﻟﯾﺎزوري ﻟﻠﻧﺷر  ،(اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم واﻷﺳس، اﻷﺑﻌﺎد اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ) ادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺑن ﻋﻧﺗر ﻋﺑد اﻟرﺣﻣﺎن،  -
 .0102واﻟﺗوزﯾﻊ، اﻷردن، 
 .3002دار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، ، اﻟﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔﺛﻧﺎء ﻋﻠﻲ ﻗﺑﺎﻧﻲ،  -
، ﺗرﺟﻣﺔ ﻣﺣﻣد ﺳﯾد أﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﻣﺗﻌﺎل، ﻋﺑد اﻟﻣﺣﺳن ﻋﺑد اﻟﻣﺣﺳن ﺟودة إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺟﺎري دﯾﺳﻠر،  -
 .3002دار اﻟﻣرﯾﺦ، اﻟرﯾﺎض، 
ﻋﻣﻠﻲ  ﻧظرﯾﺎت وﻧﻣﺎذج وﺗطﺑﯾق)اﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲﺟﻣﺎل اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد اﻟﻣرﺳﻰ، ﺛﺎﺑت ﻋﺑد اﻟرﺣﻣن إدرﯾس،  -
 .2002، اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، (ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻹدارة اﻟﺳﻠوك 
ﻣدﺧل ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻣﻧظﻣﺔ )اﻹدارة اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺟﻣﺎل اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد اﻟﻣرﺳﻲ،  -





 .2002، ﻋﻣﺎنواﻟﺗوزﯾﻊ، ، دار ﺣﺎﻣد ﻟﻠﻧﺷر (ﻣﻧظور ﻛﻠﻲ) إدارة اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺣﺳﯾن ﺣرﯾم، -
 .3102، دار ﺣﺎﻣد ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، (ﻲإطﺎر ﺗﻛﺎﻣﻠ) إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺣﺳﯾن ﺣرﯾم،  -
دار اﻟﻔﻛر اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ  ،ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ودورﻫﺎ ﻓﻲ ﺻﻧﻊ اﻟﻘرار اﻹداري ﺣﻣدى أﺑو اﻟﻧور اﻟﺳﯾد ﻋوﯾس، -
 .1102 اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ،
 .5002ن، ﻋﻣﺎ، دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، 2، طﺷرﯾﺔإدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑ ﺧﺎﻟد ﻋﺑد اﻟرﺣﯾم اﻟﻬﯾﺗﻲ، -
ﻋﻣﺎن  واﻟﺗوزﯾﻊ، دار اﻟﻣﺳﯾرة ﻟﻠﻧﺷر ،إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺧﺿﯾر ﻛﺎظم ﺣﻣود، ﯾﺎﺳﯾن ﻛﺎﺳب اﻟﺧرﺷﺔ،  -
 .3102
 .1002اﻟﻘﺎﻫرة،  ، دار اﻟﻔﻛر اﻟﻌرﺑﻲ،ﺳﯾﻛوﻟوﺟﯾﺔ اﻟﺗدرﯾب وﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔرأﻓت ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح،  -
، ﺗرﺟﻣﺔ ﺳرور ﻋﻠﻲ اﺑراﻫﯾم ﺳرور، دار اﻟﻣرﯾﺦ م اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻻدارﯾﺔﻧظراﯾﻣوﻧد ﻣﻛﻠﯾود، ﺟﯾورج ﺷﯾل،  -
 .6002اﻟرﯾﺎض، 
ﻣﻌﻬد اﻹدارة  ﺗﻌرﯾب ﺳﻌﯾد ﺑن ﺣﻣد اﻟﻬﺎﺟري، ،(ﻣﺧرﺟﺎﺗﻬﺎ- ﻋﻣﻠﯾﺎﺗﻬﺎ - ﻫﯾﺎﻛﻠﻬﺎ)اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻫﺎل، - ه–رﯾﺗﺷﺎرد  -
 .1002اﻟرﯾﺎض، اﻟﻌﺎﻣﺔ،
دار اﻟﯾﺎزوري ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ، إدارة اﻟﺗﻣﻛﯾن وٕاﻗﺗﺻﺎدﯾﺎت اﻟﺛﻘﺔ زﻛرﯾﺎ ﻣطﻠك اﻟدوري، أﺣﻣد ﻋﻠﻲ ﺻﺎﻟﺢ، -
 .9002ﻋﻣﺎن، 
 .1102، دار اﻟﻔﻛر ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺳﺎﻣﺢ ﻋﺑد اﻟﻣطﻠب ﻋﺎﻣر،  -
 .7002ن، ﻋﻣﺎ، دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، 3، ط(إدارة اﻷﻓراد )إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺳﻌﺎد ﻧﺎﯾف ﺑرﻧوطﻲ،  -
 .9002، دار اﻟﯾﺎزوري، ﻋﻣﺎن، اﻟرأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛري ﻓﻲ ﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻋﻣﺎلادارة ﺳﻌد ﻋﻠﻲ اﻟﻌزاوي وآﺧرون،  -
، ﻣؤﺳﺳﺔ 3ط ،(إدارة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﻋﺻر اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟرﻗﻣﯾﺔ)ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻧﻣﺎ  ﺳﻠﯾم اﻟﺣﺳﯾﻧﺔ، -
 .6002اﻟوراق ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، 
اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم واﻟﻣﺟﺎﻻت واﻹﺗﺟﺎﻫﺎت ) ﺔإدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺳﻣﯾر ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟوﻫﺎب، ﻟﯾﻠﻰ ﻣﺻطﻔﻰ اﻟﺑرادﻋﻲ،  -
 .7002، ﻣرﻛز دراﺳﺎت واﺳﺗﺷﺎرات اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻘﺎﻫرة، (اﻟﺟدﯾدة
 .6002 دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، ﻋﻣﺎن،، 2ط ،(ﻣدﺧل إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ) إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺳﻬﯾﻠﺔ ﻣﺣﻣد ﻋﺑﺎس،  -
 .4002دار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، اﻟ، (اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ)ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﺳوﻧﯾﺎ ﻣﺣﻣد اﻟﺑﻛري،  -
 .6791، ﻣﻛﺗﺑﺔ ﻋﯾن ﺷﻣس، اﻟﻘﺎﻫرة، (دراﺳﺔ ﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ ﻷﻧﻣﺎط اﻟﻣدﯾرﯾن )اﻟﻣدﯾر اﻟﻔﻌﺎلﺳﯾد اﻟﻬواري،  -
   ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ وﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتاﻟﺳﯾد ﻋﺑد اﻟﻣﻘﺻود دﺑﯾﺎن، ﻧﺎﺻر ﻧور اﻟدﯾن ﻋﺑد اﻟﻠطﯾف،  -





   ﻣطﺑﻌﺔ اﻟﻌﺷري ،إدارة اﻟﻣوارد اﻟﻔﻛرﯾﺔ واﻟﻣﻌرﻓﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻌﺻرﯾﺔ د ﻣﺣﻣد ﺟﺎد اﻟرب،ﺳﯾ -
 .6002اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، 
دار اﻟﻧﺷر ﺑدون ، 2ط ،(اﻷﺳﺎﺳﯾﺎت واﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻹدارﯾﺔ)ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺳﯾد ﻣﺣﻣد ﺟﺎد اﻟرب،  -
 .3102، (ب.د)
، ﻣرﻛز ﺗطوﯾر رﯾﺔ ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻣﺷﻛﻼت وٕاﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔﻣدﺧل ﻓﻲ ﻧظﺷﻣس اﻟدﯾن ﻋﺑد اﷲ ﺷﻣس اﻟدﯾن،  -
 .5002اﻹدارة واﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ، دﻣﺷق، 
                اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ ،اﻹﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﺣﯾﺛﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺻﻼح اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﺑﺎﻗﻲ، -
 . 2002 اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ،
اﻟدار  ،ﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺎتاﻟﺟواﻧب اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟ ﺻﻼح اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﺑﺎﻗﻲ، -
 .1002اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، 
 .4002، اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، اﻟﺳﻠوك اﻟﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎتﻋﺑد اﻟﺑﺎﻗﻲ، ﻣﺣﻣد ﺻﻼح اﻟدﯾن  -
 .7002، دار اﻟﻔﻛر اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﺣﺎﺳﺑﺎت اﻵﻟﯾﺔ واﻷﻧﺗرﻧتطﺎرق طﻪ،  -
 .4002، اﻟﻧﺳر اﻟذﻫﺑﻲ ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، أﺳﺎﺳﯾﺎت اﻟﺗﺳوﯾق اﻟﺣدﯾثﺎﻫر ﻣرﺳﻲ ﻋطﯾﺔ، ط -
ﻋﺎﻟم اﻟﻛﺗب اﻟﺣدﯾث ،(ﻣدﺧل إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ)،إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﺎدل ﺣرﺣوش ﺻﺎﻟﺢ، ﻣؤﯾد ﺳﻌﯾد اﻟﺳﺎﻟم -
 .6002اﻷردن، 
 .1002 ن،اﻷرد ﺷرﻛﺔ ﻧﺎس ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ،ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ، ﻋﺎطف ﺟﺎﺑر طﻪ ﻋﺑد اﻟرﺣﯾم،  -
ﻟﻠﻧﺷر  ، دار اﻟﻣﺳﯾرةﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻋﻼء اﻟدﯾن ﻋﺑد اﻟﻘﺎدر اﻟﺟﻧﺎﺑﻲ، ﻋﺎﻣر إﺑراﻫﯾم ﻗﻧدﯾﻠﺟﻲ، -
 .5002، ﻋﻣﺎن، واﻟﺗوزﯾﻊ
، دار (ﻣﻧﺣﻰ ﻧظﻣﻲ) إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻘرن اﻟﺣﺎدي واﻟﻌﺷرﯾن ﻋﺑد اﻟﺑﺎري درة، زﻫﯾر ﻧﻌﯾم اﻟﺻﺑﺎغ،  -
 .8002واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، ﻋﻣﺎن، 
 اﻟﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻌﺻرﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر ،اﻹﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرة ﻓﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﯾد ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح اﻟﻣﻐرﺑﻲ،ﻋﺑد اﻟﺣ -
 .2102ﻣﺻر، 
اﻟﻘﺎﻫرة  اﻟﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻌﺻرﯾﺔ، ،(ﻣدﺧل إداري وظﯾﻔﻲ)ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح اﻟﻣﻐرﺑﻲ، -
 .5002
 .6002دار اﻟﻣﺳﯾرة ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن،  ،اﻟﻣدﺧل إﻟﻰ إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔﻋﺑد اﻟﺳﺗﺎر اﻟﻌﻠﻲ وآﺧرون،  -





 .1002ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ،  ، ﻣطﺑوﻋﺎت ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻧﺗوري،إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح ﺑوﺧﻣﺧم، -
 .5002ﻋﻣﺎن،  ، دار اﻟﻣﻧﺎﻫﺞ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،دارﯾﺔأﺳﺎﺳﯾﺎت ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹﻋﻼء اﻟﺳﺎﻟﻣﻲ وآﺧرون،  -
 .3002، ﻣﻧﺷورات اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﺗﻧﻣﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ، اﻟﻘﺎﻫرة، ، ﻧظم إدارة اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎتﻋﻼء ﻋﺑد ﻟرزاق اﻟﺳﺎﻟﻣﻲ -
ﻋﻣﺎن  ، دار ﺻﻔﺎء ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،(ادارة ﻣﻌرﻓﺔ اﻟزﺑون)ادارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ  ﻋﻼء ﻓرﺣﺎن طﺎﻟب، أﻣﯾرة اﻟﺟﻧﺎﺑﻲ، -
 .9002
 .8991 اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، ، اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ،اﻟﻣدﺧل اﻟﻣﻌﺎﺻر ﻓﻲ ﻣﺑﺎدئ اﻹدارةﻲ ﺷرﯾف، ﻣﺣﻣد ﺳﻠطﺎن، ﻋﻠ -
، دار ﺻﻔﺎء ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ (ﺗﺧﺻص ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ) إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻲ ﻣﺣﻣد رﺑﺎﺑﻌﺔ،  -
 .3002ﻋﻣﺎن، 
 .0002 ،ﻋﻣﺎن اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، دار ،(ﻣﺎﻫﯾﺗﻬﺎ وﻣﻛوﻧﺎﺗﻬﺎ)ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋﻣﺎد ﻋﺑد اﻟوﻫﺎب اﻟﺻﺑﺎغ، -
 .5002ن، ﻋﻣﺎ، دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، (ﺑﻌد إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ) إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﻌﺎﺻرة ﻋﻣر وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯾﻠﻲ،  -
 .3102، دار ﺣﺎﻣد ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، 4، ط(ﻣﻧظور إداري)ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻓﺎﯾز ﺟﻣﻌﺔ اﻟﻧﺟﺎر،  -
 دار اﻟﻔﺟر ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ،(ﺎر،ﻋﻼﻗﺎت ﻋﺎﻣﺔ،ﻋﻼﻗﺎت ﻣﻊ اﻟﺻﺣﺎﻓﺔإﺷﻬ)إﺗﺻﺎل اﻟﻣؤﺳﺳﺔ  ﻓﺿﯾل دﻟﯾو، -
 .3002 اﻟﻘﺎﻫرة،
 .8002ﻋﻣﺎن،  ، دار أﺳﺎﻣﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻓؤاد اﻟﺷراﺑﻲ،  -
 .8002، ﻋﻣﺎندار أﺳﺎﻣﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،  إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،ﻓﯾﺻل ﺣﺳوﻧﺔ،  -
  ﻣطﺎﺑﻊ ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻣﻠك ﺳﻌود ،(ﻣدﺧل ﺗﺣﻠﯾﻠﻲ)ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻛﺎﻣل ﺳﯾد ﻏراب، ﻓﺎدﯾﺔ ﻣﺣﻣد ﺣﺟﺎزي، -
 .7991 اﻟﺳﻌودﯾﺔ،
 .0102، دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، ﻋﻣﺎن، إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﺣﻔوظ أﺣﻣد ﺟودة،  -
 .8002، اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻣﺣﻣد أﺣﻣد ﺣﺳﺎن،  -
 .4002، دار اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺟدﯾدة، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، ﺷرﯾﺔادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﻣﺣﻣد إﺳﻣﺎﻋﯾل ﺑﻼل،  -
 .2991ﻣطﺎﺑﻊ اﻟوﻟﯾد، اﻟﻘﺎﻫرة،  ،(4ﻗﺎﻋدة ﺑﯾﺎﻧﺎت)ﻧظم إدارة ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﺣﻣد اﻟﺳﻌﯾد ﺧﺷﺑﺔ،  -
 .7002، دار اﻟﻔﻛر اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﺣﻣد اﻟﺻﯾرﻓﻲ،  -
ﻣؤﺳﺳﺔ ﺣورس  ،( ﻟﺗﻧظﯾم واﻹدارة ﻟﻠﻣدﯾر اﻟﻣﺑدعأﺻول ا)اﻟﻧظرﯾﺎت واﻷﻧﻣﺎط اﻹدارﯾﺔ  ﻣﺣﻣد اﻟﺻﯾرﻓﻲ، -
 .5002 اﻟدوﻟﯾﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ،





  ﻣؤﺳﺳﺔ طﯾﺑﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ،(اﻟﻧﻣط اﻹداري ﺑﻧﺎء اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت،)اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻣﺣﻣد ﺣﺎﻓظ ﺣﺟﺎزي، -
 .2002اﻟﻘﺎﻫرة، 
 .3002اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ،  اﻟدار ،اﻟﺗطﺑﯾق وآﻟﯾﺎت اﻟﻣراﺟﻌﺔ ﻧظرﯾﺔ اﻟﺻﺑﺎن، ﺳﻣﯾر ﻣﺣﻣد -
، ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟوراق ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، طرق وﻣﻧﺎﻫﺞ اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﻌﺎل اﻟﻧﻌﯾﻣﻲ وآﺧرون،  -
 . 9002
 .7002، دار اﻟﻔﻛر اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﻌﻠﯾم ﺻﺎﺑر،  -
 .5002، دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، ﻋﻣﺎن، اﻟﻣدﺧل إﻟﻰ ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻣﺣﻣد ﻋﺑد ﺣﺳﯾن آل ﻓرج اﻟطﺎﺋﻲ،  -
 .4002ﻋﻣﺎن،  ، دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر،ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔﻣﺣﻣد ﻋﺑد ﺣﺳﯾن آل ﻓرج اﻟطﺎﺋﻲ،  -
اﻟﻘﺎﻫرة  اﻟﻔﺟر ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، دار ،ادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻔﻛر اﻟﺗﻘﻠﯾدي واﻟﻣﻌﺎﺻرﻣﺣﻣد ﻋﺑدﻩ ﺣﺎﻓظ،  -
 .1102
 .2002، دار اﻟﺗوزﯾﻊ واﻟﻧﺷر اﻹﺳﻼﻣﯾﺔ، اﻟﻘﺎﻫرة، ﻣﺻطﻠﺢ إداري 667ﻣﺣﻣد ﻓﺗﺣﻲ،  -
 .2002اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ،  اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، ،، ﻣﺑﺎدئ اﻹدارةﻣﺣﻣد ﻓرﯾد اﻟﺻﺣن وآﺧرون -
  واﺋل ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ، دار2ط ،(اﻟﻧظرﯾﺎت، اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت، اﻟوظﺎﺋف) ﻣﺑﺎدىء اﻹدارةﻣﺣﻣد ﻗﺎﺳم اﻟﻘرﯾوﺗﻲ،  -
 .4002ﻋﻣﺎن، 
ﻣدﺧل ﻟﺗطوﯾر )ادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ أﺣد ﻣﺣﺎور اﻟﻛﯾﺎن اﻹﻗﺗﺻﺎدي اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ ﻣﺣﻣد ﻣﺣﻣد إﺑراﻫﯾم،  -
 .0102، اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، (ﻣﻧظوﻣﺔ ادارة اﻟﺟودة ورأس اﻟﻣﺎل اﻟﺑﺷري ﻣن اﻟﻣﻧظور اﻹداري
 .2002، دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، ﻋﻣﺎن، ظﯾﻣﻲ ﻓﻲ ﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻋﻣﺎلاﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧﻣﺣﻣود ﺳﻠﻣﺎن اﻟﻌﻣﯾﺎن،  -
 .9002 دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، ﻋﻣﺎن،، (ﻣﻧظور ﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ) ، ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﻣزﻫر ﺷﻌﺑﺎن اﻟﻌﺎﻧﻲ -
، دار اﻟﻛﺗب اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ (دراﺳﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ  )اﻟﻣراﻗﺑﺔ اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔ ﻋﺑر ﺷﺑﻛﺔ اﻻﻧﺗرﻧﺎت ﻣﺻطﻔﻰ ﻣﺣﻣد ﻣوﺳﻰ، -
 .5002ﻣﺻر، 
، اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣدﺧل ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ أﺑو ﺑﻛر، ﻣﺻطﻔﻰ ﻣﺣﻣود -
 .8002
 .7002، دار اﻟﺷروق ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، (ادارة اﻹﻓراد) ادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣﺻطﻔﻰ ﻧﺟﯾب ﺷﺎوﯾش،  -
 .1102، ﻋﻣﺎن، ،  دار اﻟﺷروق ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ5، طإدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻣﺻطﻔﻰ ﻧﺟﯾب ﺷﺎوﯾش، -
، دار ﺣﺎﻣد ﻟﻠﻧﺷر ادارة اﻟﺻراع واﻷزﻣﺎت وﺿﻐوط اﻟﻌﻣل ﻣﻌن ﻣﺣﻣود ﻋﯾﺎﺻرة، ﻣروان ﻣﺣﻣد ﺑﻧﻲ أﺣﻣد، -





اﻟدار  ،(اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ،اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت)ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔﺟﻼل إﺑراﻫﯾم اﻟﻌﺑد،  ﻣﻧﺎل ﻣﺣﻣد اﻟﻛردي، -
 .3002 اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ اﻟﺟدﯾدة ،
 .1102، ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻌرﺑﻲ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، اﻷردن، إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻓرﯾد ﻛورﺗل،  ﻣﻧﯾر ﻧوري، -
ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟوراق ﻟﻠﻧﺷر  ،ﻣﺳﺗﺟدات ﻓﻛرﯾﺔ ﻣﻌﺎﺻرة ﻓﻲ اﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ وٕادارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻣؤﯾد اﻟﺳﺎﻋدي،  -
 .1102واﻟﺗوزﯾﻊ، اﻷردن، 
، إﺛراء ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، اﻷردن، ﻣﻛﺗﺑﺔ (إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﺗﻛﺎﻣﻠﻲ ﻣدﺧل)ﻟﺑﺷرﯾﺔ اادارة اﻟﻣوارد ﻣؤﯾد ﺳﻌﯾد اﻟﺳﺎﻟم،  -
 .9002اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ، اﻟﺷﺎرﻗﺔ، 
 .5002ن، ﻋﻣﺎ، دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر، (ﻣدﺧل ﻣﻌﺎﺻر ) ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻧﺟم ﻋﺑد اﷲ اﻟﺣﻣﯾدي وأﺧرون، -
 ، دار اﻟﯾﺎزوري51001اﻹﯾزو ﺟودة اﻟﺗدرﯾب اﻹداري وﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻣواﺻﻔﺔ اﻟدوﻟﯾﺔ ﻧﺟم ﻋﺑد اﷲ اﻟﻌزاوي،  -
 .9002ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، 
، دار اﻟﯾﺎزوري  اﻟوظﺎﺋف اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﻧﺟم ﻋﺑد اﷲ اﻟﻌزاوي، ﻋﺑﺎس ﺣﺳﯾن ﺟواد،  -
 .0102ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، 
       اﻟوراق ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻣؤﺳﺳﺔ 2ط ،(اﻟﻣﻔﺎﻫﯾم واﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت واﻟﻌﻣﻠﯾﺎت)إدارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻧﺟم ﻋﺑود ﻧﺟم، -
 .8002ﻋﻣﺎن، 
 .9002، دار ﻋﺎﻟم اﻟﻛﺗب اﻟﺣدﯾث، دار ﺟدارا ﻟﻠﻛﺗﺎب اﻟﻌﺎﻟﻣﻲ، اﻷردن، ادارة اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻧﻌﯾم اﺑراﻫﯾم اﻟظﺎﻫر، -
 .9002، دار اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، (ﺑﯾن اﻟﻧظرﯾﺔ واﻟﺗطﺑﯾق )إﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔﻧواف ﻛﻧﻌﺎن،  -
اﻷردن  ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻌرﺑﻲ، ،ﻣﻔﺎﻫﯾم أﺳﺎﺳﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻠﯾل وﺗﺻﻣﯾم ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﯾﺎﺳر ﻣطﯾﻊ وأﺧرون، -
 .6002
ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟوراق ﻟﻠﻧﺷر  ،(ﻣدﺧل إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻣﺗﻛﺎﻣل)إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  ﯾوﺳف ﺣﺟﯾم اﻟطﺎﺋﻲ وأﺧرون، -
 .6002واﻟﺗوزﯾﻊ، ﻋﻣﺎن، 
 .3102ﻋﺔ واﻟﺗوزﯾﻊ، اﻟﺟزاﺋر، ، دار ﻫوﻣﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟطﺑﺎأﺳﺎﺳﯾﺎت ﻓﻲ إدارة اﻟﻣؤﺳﺳﺎتﯾوﺳف ﻣﺳﻌداوي،  -
  اﻟﻜﺘﺐ ﺑﺎﻟﻠﻐﺔ اﻷﺟﻨﺒﻴﺔ .II
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  اﻟﻤﻠﺘﻘﻴـــﺎت: ﺛﺎﻧﻴﺎ
اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ اﻟوطﻧﻲ اﻟﻣﻬﺎراﺗﻲ،  اﻟﻌﺟز ﻣن ﻟﻠﺗﺧﻔﯾف اﻟﻣﻬﺎرات أداة ، ﺳﻛﺎﻧﯾرﻣﻌﺎﻟﯾم ﺳﻌﺎد ﺣﺟﺎزي، إﺳﻣﺎﻋﯾل  -
- 12 اﻷول ﺣول ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﺳﻛرة،
 .2102ﻓﯾﻔري  22
ﺗدرﯾب وﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻛﺧﯾﺎر إﺳﺗرﺗﯾﺟﻲ ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﯾزة زﻏﺑﺔ،  اﻟﺣﻣﯾد، طﻼل ﻋﺑد ﺑرﺣوﻣﺔ  -
اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ اﻟوطﻧﻲ اﻷول ﺣول ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ  اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻓﻲ ظل اﻟﻣداﺧل اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻛﻔﺎءات،
 .2102ﻓﯾﻔري  22- 12ﺔ ﺑﺳﻛرة، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، ﺟﺎﻣﻌ
أﺛر ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﺗﻘدﯾري ﻟﻠوظﺎﺋف ﺑن طﺎطﺔ ﻋﺗﯾﻘﺔ،  -
اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻛﻠﯾﺔ  اﻟﻣوارد ﺗﺳﯾﯾر ﺣول اﻟﺛﺎﻧﻲ اﻟوطﻧﻲ ، اﻟﻣﻠﺗﻘﻰواﻟﻛﻔﺎءات دراﺳﺔ ﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﻧوك اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ
 .3102ﻓﯾﻔري  82-72ﺑﺳﻛرة، ﯾوﻣﻲ  ﻌﺔاﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، ﺟﺎﻣ
اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ   ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺛﻘﺎﻓﻲ اﻟﺗﻐﯾﯾر ﻟﻧﺟﺎح أﺳﺎﺳﻲ ﻛﻌﺎﻣل اﻟﻣﻬﺎرات ﺗﺳﯾﯾردﻟﯾﻠﺔ،  ﺑرﻛﺎن ﻓﻬﯾﻣﺔ، ﺑوروﺑﺔ  -
ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﺳﻛرة   ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟوطﻧﻲ اﻷول ﺣول ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،
 .2102ﻓﯾﻔري  22- 12
اﻟﺗﻛوﯾن اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲ وٕاﺳﻬﺎﻣﻪ ﻓﻲ ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻛﻔﺎءات داﺧل اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺎت اﻟﻣﺑﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺳﻌﯾد ﻋﯾﻣر،  -
اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ اﻟوطﻧﻲ اﻷول ﺣول ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ وﻋﻠوم  اﻟدارﯾﺎت
 .2102ﻓﯾﻔري  22- 12اﻟﺗﺳﯾﯾر، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﺳﻛرة، 
ﻣﺟﻠﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ،  اﻟﻣوارد ﺳﯾﯾرﺗ ﻓﻲ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﻲ اﻟدﻋم ، أﻫﻣﯾﺔﺑوﺧﻣﺧم اﻟﻔﺗﺎح ﻋﺑد -
 .7002،ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻧﺗوري، ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ  72اﻟﻌدد
، اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ ﺎ ﻓﻲ ﺑﻧﺎء اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔـﺎءات ودورﻫـﻔـﻛـﯾر اﻟـﯾـﺗﺳﺷﺎﺑوﻧﯾﺔ ﻛرﯾـﻣﺔ،  ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح ﺑوﺧﻣﺧم، -
اﻟﺗﺳﯾﯾر، ﺟﺎﻣﻌﺔ  اﻟوطﻧﻲ اﻷول ﺣول ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ وﻋﻠوم
 .2102ﻓﯾﻔري  22- 12ﺑﺳﻛرة، 
دور ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻓﻲ ﻛﺳب رﻫﺎﻧﺎت اﻹدارة اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ وﺗﻌزﯾز ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻋﺑد اﻟﻣﻠﯾك ﻣزﻫودة،  -
، اﻟﻣؤﺗﻣر اﻟﻌﻠﻣﻲ اﻟﺛﺎﻟث ﺣول ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ودورﻫﺎ ﻓﻲ ﺗطوﯾر وﺗﻧﻣﯾﺔ ﻧظم اﻷﻋﻣﺎل ﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻋﻣﺎل





ﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻹﺗﺻﺎل ﻣدﺧل إﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻓﻲ إﻗﺗﺻﺎد اﻟﻣﻌرﻓﺔ  ﻋﻼوي ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح وآﺧرون، -
ﺟﺎﻣﻌﺔ   ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر،اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ اﻟدوﻟﻲ اﻟﺛﺎﻟث ﺣول ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣؤﺳﺳﺎت، 
 .5002ر، ﻧوﻓﻣﺑ 31- 21ﺑﺳﻛرة، ﯾوﻣﻲ 
 ﺣول اﻟﺛﺎﻣن اﻟوطﻧﻲ ، اﻟﻣؤﺗﻣراﻟﻣﺳﺗﻘﺑل وﺗﺣدﯾﺎت اﻟواﻗﻊ رﻫﺎﻧﺎت ﺑﯾن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ اﻟﺗدﻗﯾق ﺳﻛﺎد، ﻣراد -
 ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺳﻛﯾﻛدة، ﯾوﻣﻲ واﻷﻓﺎق، اﻟواﻗﻊ اﻟﺟزاﺋر ﻓﻲ اﻟﺗدﻗﯾق ﻣﻬﻧﺔ
  . 0102أﻛﺗوﺑر 21 - 11
 ، اﻟﻣﻠﺗﻘﻰاﻟﺗﺄﻣﯾﻧﻲ اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧﺗﺞ اﻟﻣﯾزة ﻟﺗﻌزﯾز دﺧلﻛﻣ اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻛﻔﺎءات ﺗﻧﻣﯾﺔأﺣﻣد،  ﻣﺻﻧوﻋﺔ -
اﻟدول، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم  ﺗﺟﺎربو  اﻟﺗطوﯾر وآﻓﺎق اﻟﻌﻣﻠﻲ اﻟواﻗﻊ اﻟﺗﺄﻣﯾﻧﯾﺔ، ﺣول اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﺳﺎﺑﻊ اﻟدوﻟﻲ
 .2102دﯾﺳﻣﺑر  40- 30اﻟﺷﻠف، ﯾوﻣﻲ  ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر،
 واﻟﺗطورات واﻻﺗﺻﺎل، اﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎت اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوارد إدارةﺑوﻗﻠﻘول،  اﻟﻬﺎدي -
ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ  اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ اﻟوطﻧﻲ اﻷول ﺣول ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، اﻟﻣﻌﺎﺻرة، ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ
 .2102ﻓﯾﻔري،  22- 12ﺟﺎﻣﻌﺔ  ﺑﺳﻛرة،  واﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر،
 ﻓﻲ اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوارد ﺗﺳﯾﯾر ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻟﺗﻌزﯾز ﻛﻣدﺧل اﻟﻣﻬﺎرات ، ﺗﺳﯾﯾرﻋﯾﺷوش رﯾﺎض ﻣﺣﺑوب، ﯾﻣﯾﻧﺔ -
اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ اﻟوطﻧﻲ اﻷول ﺣول ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ اﻟﻣﻌرﻓﺔ،  اﻗﺗﺻﺎد ظل
 .2102ﻓﯾﻔري  22- 12وﻋﻠوم اﻟﺗﺳﯾﯾر، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﺳﻛرة، 
  اﻟﻤﺠﻼت: ﺛﺎﻟﺜﺎ
 ﻣوظﻔﻲ ﻣن ﻋﯾﻧﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﯾداﻧﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن دراﺳﺔ ﺑﺈﺑداع وﻋﻼﻗﺗﻪ اﻹداري اﻟﺗﻣﻛﯾنراﺿﻲ،  ﻣﺣﺳن ﺟواد -
 .0102اﻟﻘﺎدﺳﯾﺔ،  ، ﺟﺎﻣﻌﺔ1اﻟﻌدد ،21 واﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ، اﻟﻣﺟﻠد اﻹدارﯾﺔ ، ﻣﺟﻠﺔ اﻟﻌﻠومواﻻﻗﺗﺻﺎد اﻹدارة ﻛﻠﯾﺔ
أﺛر اﻟﻌواﻣل اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ إﺗﺟﺎﻫﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺑل اﻟﻌﻣل ﻣﻊ ﻧظﺎم ﺳﺎم ﻣﺣﻣد، اﻟﺣﺳﯾن ﻣﺣﻣد،   -
   3، اﻟﻌدد82ﻟﻠدراﺳﺎت واﻟﺑﺣوث اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ، اﻟﻣﺟﻠد ، ﻣﺟﻠﺔ ﺗﺷرﯾناﻷﺗﻣﺗﺔ اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺻرف اﻟﺗﺟﺎري اﻟﺳوري
  .6002 ،ﺳورﯾﺎ   
، ﻣﺟﻠﺔ اﻟواﺣﺎت (ﻣﻔﻬوم ﺟدﯾد ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ )اﻟﺗدرﯾب اﻹﻟﻛﺗروﻧﻲﻋﺑود زرﻗﯾن، ﺟﺑﺎري ﺷوﻗﻲ،  -





ﯾﺔ ﻓﻲ إﺧﺗﯾﺎر اﻟﻘﯾﺎدات اﻹدارﯾﺔ دراﺳﺔ ﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ دور ﻧظﺎم ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷر ﻋﻠﻲ ﻣﯾﺎ وآﺧرون،  -
، ﺟﺎﻣﻌﺔ 2، اﻟﻌدد03، ﻣﺟﻠﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ، اﻟﻣﺟﻠدﺷرﻛﺎت اﻟﻐزل ﻓﻲ ﻣﺣﺎﻓظﺔ اﻟﻼذﻗﯾﺔ
 .8002 ﺳورﯾﺎ، ﺗﺷرﯾن
ﻋﻼﻗﺔ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ واﻷداء ﻓﻲ ظل ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﻣﺧﻔﻲ،  ﻛﻣﺎل ﺗﺷﺎم، آ -
 .9002اﻟﻌدد اﻟﺳﺎﺑﻊ، اﻟﻣرﻛز اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ، ﻏرداﯾﺔ،  ﻣﺟﻠﺔ اﻟواﺣﺎت ﻟﻠﺑﺣوث واﻟدراﺳﺎت،، اﻟﻣﺻرﻓﯾﺔ
 اﻷﻃﺮوﺣﺎت اﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ: راﺑﻌﺎ
 اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ اﻟﻣﯾزة اﻟﻛﻔﺎءات ﻋﻠﻰ وﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ اﻟﺗﺳﯾﯾر أﺛرﺳﻣﻼﻟﻲ ﯾﺣﺿﯾﺔ،  -
، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻓﻲ دوﻟﺔ دﻛﺗوراﻩ أطروﺣﺔ،(واﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺟودة ﻣدﺧل )اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ
 .4002ورﻗﻠﺔ، 
دور ﻧظم اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻓﻲ ﺗدﻋﯾم اﻟﻣﯾزة اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺷﺎرف ﻋﺑد اﻟﻘﺎدر،  -
  .1102، 3أطروﺣﺔ دﻛﺗوراة ﻋﻠوم ﻓﻲ اﻟﻌﻠوم اﻹﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺟزاﺋر اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ
